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บริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพัน ต่อองค์กรของพนักงานสัญญาจ้า งราย เ ดือน  
บริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานสัญญาจา้งรายเดือน 
จ านวน 68 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient)     
   ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานสัญญาจา้งรายเดือนของบริษทัฯ มีความเห็นดา้นแนว
ปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาพรวมในระดบัปานกลาง รายดา้นพบว่า ดา้นการสรรหา
คดัเลือกอยูใ่นระดบัมาก ดา้นฝึกอบรมและพฒันา ดา้นการจ่ายค่าจา้งค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
ด้านแรงงานสัมพนัธ์อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนความเห็นด้านความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า มี
ความเห็นในระดบัมาก สูงสุดคือดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์
ขององค์กรและต ่าสุด คือ ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
พบว่ามีความสัมพันธ์ในทางบวกระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
ผลการศึกษาคร้ังน้ี สามารถน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือเพื่อปรับปรุงพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 
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Abstract 
  The objectives of this research were to study the level of HR practices and organizational 
commitment, and to explore the relationships between HR practices and organizational 
commitment of 68 monthly employees of Top Glove Technology (Thailand) Co., Ltd. Data were 
collected by questionnaires. The statistical analysis techniques consisted of frequency, 
percentage, mean, standard deviation and Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient. 
  The research results found that the employees in Top Glove Technology  
(Thailand) Co., Ltd. evaluated the total HR practices at the moderate level which the highest level 
was recruitment, while other HR practices were reported at the moderate level. Additionally, the 
high level of organizational commitment was reported. Specifically, the component of 
employees’ willingness to dedicate to the organization’s benefits was reported at the highest level, 
whereas the employees’ confidence in the organization’s value and goals were reported at the 
lowest level. The association between HR practices and organizational commitment was 
positively related at the 0.01 level of significance. The result of this study can be used as a 
guideline to develop all four categories of HR practices in order to create organizational 







   สารนิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดีเน่ืองจากได้รับความกรุณาและความ
ช่วยเหลือรวมทั้งการให้ค  าแนะน า จากผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุธินี ฤกษข์  า อาจารยท่ี์ปรึกษาสาร
นิพนธ์ ดร.ดรณีกร สุปันตี และนางสาวธญัญรัตน์ สังขนนัท ์กรรมการสอบสารนิพนธ์ท่ีไดก้รุณาให้
ค  าแนะน า แนวทางท่ีเป็นประโยชน์เพื่อความสมบูรณ์ของสารนิพนธ์ คณาจารย์ภาควิชา
บริหารธุรกิจคณะวิทยาการจัดการทุกท่านท่ีกรุณาให้ความรู้ด้วยความเอาใจใส่เป็นอย่างดียิ่ง 
ตลอดจนบุคลากรของหลกัสูตรบริหารธุรกิจส าหรับความช่วยเหลือและการอ านวยความสะดวก  
   ขอขอบคุณคณะผูบ้ริหารและพนกังานทุกท่านของบริษทัทอ้ปโกลฟเทคโนโลย ี 
(ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม เพื่อท าให้สารนิพธ์เล่มน้ีมีความสมบูรณ์ 
และขอขอบคุณผูมี้ส่วนช่วยเหลือในดา้นต่างๆ ดว้ยดีมาโดยตลอด และสุดทา้ยขอกราบขอบพระคุณ
บิดา มารดา ตลอดจนผูร่้วมงานและผูท่ี้ไม่ได้กล่าวนามมา ณ โอกาสน้ี ท่ีสนบัสนุน ส่งเสริม ให้
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  ทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัอยา่งยิ่งท่ีมีส่วนช่วยในการน าพาองคก์ร
ไปสู่เป้าหมายและความส าเร็จท่ีวางไว ้ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้นไม่ใช่เพียงแค่การสรรหา
เพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีดี มีความรู้ ความสามารถเพื่อเขา้มาปฏิบติังานเท่านั้น แต่ตอ้งรวมไปถึงการ
ด าเนินการเพื่อท่ีจะธ ารงรักษาและพฒันาทรัพยากรเหล่านั้น โดยดึงความสามารถท่ีมีของทรัพยากร
มนุษยน์ ามาใชเ้พื่อก่อให้เกิดประโยชน์อยา่งเหมาะสมแก่องคก์ร (กานดา จนัทร์แยม้, 2556; ณรงค์
วทิย ์แสนทอง, 2545; ธงชยั สันติวงษ,์ 2542)  . . 
   นอกจากการสรรหาบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมแลว้ องคก์รตอ้งให้ความส าคญักบั
การปลูกฝังหรือสร้างจิตส านึกให้บุคลากรภายในองค์กรเกิดความพึงพอใจ ความผูกพนั ความ
ซ่ือสัตย ์และจงรักภกัดีท่ีจะร่วมมือและปฏิบติังานให้กบัองค์กรตลอดไป โดยองคก์รจะตอ้งใส่ใจ
ดูแลรักษาความกา้วหนา้ในอาชีพการงานให้กบับุคลากร อนัจะส่งผลให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
สร้างช่ือเสียงและสร้างความส าเร็จใหก้บัองคก์รโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือยและยากล าบาก แต่
การท่ีองค์กรจะคาดหวงัและมุ่งผลให้บุคลากรภายในองค์กรปฏิบติัเช่นนั้นได้ จ  าเป็นอย่างยิ่งท่ี
องค์กรจะตอ้งอาศยัปัจจยัต่างๆ เป็นแรงเสริม เพื่อกระตุน้และคอยผลกัดนัให้บุคลากรเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์ร (วลิาวรรณ รพีพิศาล, 2549) ยิ่งโลกหมุนเร็วมากข้ึน การแข่งขนัยิ่งทวีความรุนแรง
มากข้ึนเช่นกนั ทั้งภาคธุรกิจและภาคเอกชน จ าเป็นตอ้งมีการปรับตวัเพื่อความอยูร่อดขององคก์รอยู่
ตลอดเวลา ส่งผลให้องค์กรจ าเป็นต้องพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้สอดคล้องและทนัต่อ
สถานการณ์การเปล่ียนแปลงในปัจจุบันเพื่อให้เทียบเท่าหรือให้เหนือกว่าคู่แข่งและประสบ
ความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้จึงตอ้งอาศยัปัจจยัหลายปัจจยั ทรัพยากรมนุษยก์็ถือเป็น
ปัจจยัท่ีมีส่วนช่วยในการผลกัดนัให้องคก์รสามารถด าเนินกิจการให้มีประสิทธิภาพและเป็นก าลงั
ส าคญัในการน าพาองค์กรขบัเคล่ือนไปขา้งหน้าสู่เป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้จึงนบัไดว้่าทรัพยากร
มนุษยเ์ปรียบเสมือนขุมทรัพยท่ี์มีค่ามหาศาล ดงันั้นจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัอย่างยิ่งท่ีองค์กรจะตอ้งให้





มีลกัษณะเฉพาะของตน จะเห็นไดว้่าทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อความส าเร็จของ
องค์กร องค์กรจึงต้องให้ความส าคญัอย่างยิ่งเก่ียวกับแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
แนวทางปฏิบติังาน และการสร้างสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานให้เหมาะสม และท าให้พนกังาน
ตระหนกัวา่พวกเขาทุกคนเป็นส่วนส าคญัขององคก์ร ตั้งแต่การสรรหาคดัเลือก การฝึกอบรมและ
พฒันา การจ่ายค่าจา้งค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และแรงงานสัมพนัธ์  
  จากสถานการณ์ในปัจจุบนั การบริหารองคก์รธุรกิจเอกชนยงัมีการแข่งขนักนัสูง
มากท าให้องค์กรต่างๆ ต้องมีการปรับตัว เตรียมพร้อมส าหรับความเปล่ียนแปลงและการ
ปรับเปล่ียนในองค์กรท่ีสามารถเกิดข้ึนไดอ้ยู่ตลอดเวลา องค์กรต่างๆ จึงหันมาให้ความส าคญักบั
ทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงเป็นกลไลส าคัญท่ีน าองค์กรสู่ความส าเร็จ เพราะองค์กรใดๆ จะประสบ
ความส าเร็จหรือลม้เหลวไดน้ั้นเกิดจากบุคลากรในองคก์รเป็นส่วนใหญ่ เพราะหากบุคลากรมีความ
เตม็ใจทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานอยา่งเตม็ท่ี ยอ่มท าใหอ้งคก์รบรรลุผลส าเร็จไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
ตรงกนัขา้มหากบุคลากรในองค์กรนั้นๆ ไม่อุทิศทุ่มเทแรงใจในการท างาน ย่อมเกิดปัญหาในการ
ท างานตามมาและเป็นอุปสรรคในการท่ีจะบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย (เสาวลกัษณ์ ลีฬหกุลชยั, 
2554) ซ่ึงการปรับเปล่ียนดงักล่าวส่งผลโดยตรงต่อพนกังานผูป้ฎิบติังานท่ีจ าเป็นตอ้งปรับตวัให้
สามารถปฏิบติังานภายใตน้โยบายและการบริหารท่ีเปล่ียนแปลงไป บุคคลจะตอ้งพร้อมท่ีจะทุ่มเท
ก าลงักาย ก าลงัใจให้กบัองคก์รโดยท่ีเขามีความรู้สึกวา่ ตนเองไดเ้ขา้ไปเก่ียวขอ้งเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่ามีความหมายส าหรับองค์กร รวมทั้งองค์กรก็มีคุณค่ามีความหมาย
ส าหรับตนเอง และพยายามท าให้เป้าหมายของตนเองและเป้าหมายขององคก์รประสบความส าเร็จ 
เพราะความผูกพนัต่อองคก์รมีส่วนเก่ียวขอ้งอย่างมากต่อการลาออกจากงาน การขาดงานและการ
ปฏิบติังานของพนกังาน (ปิยะพงศ์ นนัทวงศ์, 2550) และความผูกพนัต่อองค์กรเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหาร
ตอ้งการให้เกิดข้ึนในองค์กร เพราะความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กรนั้นเป็นปัจจยัหลกัท่ีจะ
น าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ร และเป็นพื้นฐานท่ีสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กบัพนกังานไม่วา่
จะเป็นการท างานในหนา้ท่ีบริหารหรือปฏิบติัการครอบคลุมถึงองคก์รทุกประเภท (พิชิต และคนอ่ืน
, 2552 อา้งถึงใน ปิยาพร หอ้งแซง, 2555)  
  บริษทัทอ้ปโกลฟเทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นบริษทัในกลุ่มทอ้ปโกลฟ






ดีเยี่ยม ท าให้บริษทัฯ จ าเป็นต้องมุ่งมัน่ด าเนินงานตามนโยบายดังกล่าวเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
นโยบายขององค์กรท่ีก าหนดไว ้บริษทัฯ จ าเป็นต้องก้าวหน้าไปอย่างไม่หยุดย ั้ง ซ่ึงการท่ีจะ
ด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพไดน้ั้นมีปัจจยัท่ีส าคญัอย่างหน่ึงคือ บุคลากรขององค์กรจะตอ้งมี
ความรู้ ความสามารถและพร้อมปฏิบัติงานเพื่อองค์กรอย่างเต็มก าลัง ดังนั้ นองค์กรจึงได้ให้
ความส าคญักบัปัจจยัดา้นบุคลากรของบริษทัฯ เพราะเช่ือวา่ บุคลากรคือทรัพยากรอนัมีค่าท่ีสุดของ
องค์กร โดยฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัฯ ถูกแบ่งตามลกัษณะงานออกเป็น 4 ส่วนงาน 
คือ 1) การสรรหาและคดัเลือก 2) การฝึกอบรมและพฒันา 3) การจ่ายค่าจา้ง ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ 4) แรงงานสัมพนัธ์ ถึงแมว้า่แนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัฯ 
จะแบ่งเป็นสัดส่วนอยา่งชดัเจนและปฏิบติัมาเป็นระยะเวลายาวนาน แต่เพราะสาเหตุใดท่ีตวัเลขของ
อตัราการลาออกของพนกังานมีอตัราค่อนขา้งสูง โดยอตัราการลาออกของพนกังานสัญญาจา้งราย
เดือนในปี 2553 มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 20.8% ในปี 2554 ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 30.7% ปี 2555-2556 อยูท่ี่ 16% และ 
17% ตามล าดบั นอกจากน้ีบริษทัฯ ยงัประสบปัญหาการลางานและขาดงานของพนกังาน โดยพบวา่
อตัราตวัเลขของการขาดและลางานมีค่าเฉล่ียค่อนขา้งสูงดงัต่อไปน้ี ในปี 2553 ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 31.2% 
ปี 2554 ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 42.7% ปี 2555 ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 46.8% และปี 2556 มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 55.4% 
ตามล าดบั ซ่ึงปัญหาดงักล่าวขา้งตน้มีผลกระทบต่อองค์กรเป็นอยา่งมาก นอกจากนั้นบริษทัฯ ยงัมี
การปรับเปล่ียนนโยบายโดยการชะลอการสรรหาบุคลากรใหม่ จึงส่งผลให้เกิดการล่าช้าในการ
ปฏิบติังานและไม่สามารถด าเนินการไดท้นัตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้ประกอบกบับุคลากรในองคก์ร
ปัจจุบนั ตกอยู่ในสภาวะมีปริมาณงานในความรับผิดชอบสูง ส่งผลให้ปฏิบติังานไม่ส าเร็จไดท้นั
ตามก าหนดและอาจท าให้เกิดความเบ่ือหน่ายและเครียดในการท างาน ความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติังานลดลง ส่งผลใหค้วามพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานลดลง  
  จากผลการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท าให้ทราบว่า ผูท่ี้มีความผกูพนักบัองคก์ร
สูงจะปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพดีกว่าผูท่ี้มีความรู้สึกผูกพนักับองค์กรต ่า และปัญหาความ
ตอ้งการลาออกจากงานจะลดลง (ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551; ธนนนัท์ ทะสุใจ, 2547; ปภาดา 











ทั้งน าไปปรับเปล่ียนวิธีบริหาร วางแผนการด าเนินงาน ความสัมพนัธ์ของแนวปฏิบติัด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานสัญญาจา้งรายเดือน ของบริษทั 
ท้อปโกลฟเทคโนโลยี ซ่ึงจะเป็นข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการท างานในด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมธุรกิจท่ีเปล่ียนไป และเพื่อธ ารงรักษา
ทรัพยากรอนัมีคุณค่าไวใ้หค้งอยูก่บัองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 
วตัถุประสงค์ในการวจัิย  
  1. เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นแนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
พนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทัทอ้ปโกลฟ เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั   
  2. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั
ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั  
   3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความ
ผูกพัน ต่อองค์กรของพนักง านสัญญาจ้า ง รา ย เ ดื อน  บ ริษัท  ท้อปโกลฟ  เทคโนโลย ี 
(ประเทศไทย) จ ากดั 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
  1. ท าให้ทราบระดบัความคิดเห็นของพนักงานสัญญาจา้งรายเดือนท่ีมีต่อแนว
ปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละด้านภายในบริษัทท้อปโกลฟ เทคโนโลยี  
(ประเทศไทย) จ ากดั  




บริษทัทอ้ปโกลฟ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั เพื่อเป็นขอ้มูลในการก าหนดแนวนโยบายเพิ่ม
ความผกูพนัต่อองคก์รใหแ้ก่พนกังาน  
   3. ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) 
จ ากดั เพื่อน าขอ้มูลท่ีได้ไปก าหนดเป็นแนวทางในการปรับปรุงปัจจยัและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยด์า้นต่างๆ เพื่อท่ีจะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานต่อไป 
ขอบเขตการศึกษา 
  1. เน้ือหาในการวิจยัมุ่งศึกษา เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยก์ับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสัญญาจ้างรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟ 
เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั  
    2. พื้นท่ีศึกษา จะศึกษาจากพนกังานสัญญาจา้งรายเดือนของบริษทั ทอ้ปโกลฟ 
เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด ซ่ึงมีจ านวน 68 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 28 กุมภาพนัธ์ 2559) 
    3. ระยะเวลา เดือนสิงหาคม 2558 – มิถุนายน 2559 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
    1. พนักงาน หมายถึง พนักงานสัญญาจ้างรายเดือนท่ีปฏิบัติงานในบริษัท  
ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั ต าบลพงัลา อ าเภอสะเดา จงัหวดัสงขลา  
  2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจดัการเก่ียวกบับุคคลผูป้ฏิบติังานใน
องคก์ร ตั้งแต่การสรรหาคดัเลือกบุคคลเขา้มาปฏิบติังานไปจนถึงการส้ินสุดการวา่จา้ง  
    3. แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง แนวปฏิบติัหรือกิจกรรม
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท ท้อปโกลฟ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด  
แบ่งออกเป็นแต่ละดา้นต่างๆ ดงัต่อไปน้ี การสรรหาคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การจ่ายค่าจา้ง 
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ แรงงานสัมพนัธ์  






องคก์รได ้3 ลกัษณะ คือ  
    4.1 ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้า การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
    4.2 ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร 






    การวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษยก์ับ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลยี (ประเทศ











    ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541) กล่าวว่า ภูมิหลงัเฉพาะบุคคล เป็นลกัษณะส่วนตวัของ
บุคคล ไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพสมรส และความมีอาวุโสในงาน เป็นตน้ ปัจจยัเหล่าน้ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานของบุคคลดงัน้ี  
    1. อายุกบัการท างาน เป็นท่ียอมรับกนัว่าผลงานของบุคคลจะลดน้อยถอยลงใน
ขณะท่ีมีอายุเพิ่มมากข้ึน แต่อย่างไรก็ตาม ส าหรับบุคคลท่ีมีอายุ 55 ปีข้ึนไปนั้ น ถือได้ว่ามี
ประสบการณ์ในการท างานสูง และสามารถปฏิบติัหน้าท่ีการงานท่ีก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้ จาก
การศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีอายมุากข้ึนจะไม่อยากลาออกหรือยา้ยออกจากงาน ทั้งน้ีเน่ืองจากการมี
ระยะเวลาในการท างานนานมีผลท าให้ไดรั้บค่าตอบแทนหรือค่าจา้งมากข้ึน และมีสิทธ์ิในการลา




    2. เพศกับการท างาน จากการศึกษาพบว่า ไม่มีความแตกต่างกนัหรือมีความ
แตกต่างกนันอ้ยมากระหวา่งเพศหญิงกบัเพศชายในเร่ืองของความสามารถเก่ียวกบัการแกปั้ญหาใน
การท างาน ทกัษะในการคิดวิเคราะห์ แรงกระตุน้เพื่อต่อสู้เม่ือมีการแข่งขนั แรงจูงใจ การปรับตวั
ทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู้ และความพึงพอใจในการท างาน อยา่งไรก็ตามจากการศึกษา
พบของนกัจิตวทิยาพบวา เพศหญิงจะมีลกัษณะคลอ้ยตามมากกวา่เพศชายและเพศชายจะมีความคิด
เชิงรุกตลอดจนมีความคาดหวงัในความส าเร็จมากกวา่เพศหญิง  
    3. สถานภาพสมรสกบัการท างาน จากการศึกษายงัไม่สามารถสรุปไดแ้น่นอนว่า 
สถานภาพสมรสมีผลต่อการท างานอยา่งไร แต่มีผลการวิจยับางส่วนพบวา่พนกังานท่ีสมรสแลว้จะ
ขาดงานและมีอตัราการออกจากงานน้อยกว่าผูท่ี้เป็นโสด นอกจากน้ียงัมีความพึงพอใจในงานสูง
กวา่ผูท่ี้เป็นโสด ตลอดจนมีความรับผดิชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมีความสม ่าเสมอในการท างาน
ดว้ย  
    4. ความมีอาวุโสในงานกบัการท างาน จากการศึกษาพบว่า ผูท่ี้มีระยะเวลาการ
ท างานในองคก์รมานานหรือผูท่ี้อาวโุสในการท างานและมีผลงานสูงกวา่พนกังานใหม่ และมีความ
พึงพอใจในงานสูงกวา่ดว้ย รวมถึงจะมีอตัราการขาดงานนอ้ยและการลาออกจากงานนอ้ย ซ่ึงความ
เป็นผูอ้าวโุสในการท างานจะบ่งช้ีถึงผลงานไดเ้ป็นอยา่งดี  
    ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) กล่าวว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคลย่อมมีต่อ
ผลงานท่ีท าแตกต่างกัน การสรรหาคดัเลือก บรรจุบุคคลเข้าท างานในหน้าท่ีท่ีแตกต่างกันให้
สอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคล ความสนใจ ความถนดัของบุคคลนั้น นอกจากน้ี คนเราก็มี
จุดมุ่งหมายในการท างานท่ีแตกต่างกนัด้วย บางคนท าเพื่อตอ้งการรายได้ บางคนตอ้งการความ
มัน่คงเกียรติยศช่ือเสียง บางคนท าเพื่อไม่ให้มีเวลาวา่งมากเกินไป จุดมุ่งหมายท่ีแตกต่างกนัท าให้
บุคคลเลือกงานและมีความตั้งใจในการท างานแตกต่างกนัไปด้วย ในงานชนิดเดียวกนับุคคลมี
ความรู้ระดบัเดียวกนั มีเชาวปั์ญญาพอๆ กนั ก็ยงัมีความสามารถในการท างานต่างกนัดว้ย ผลงาน
ยอ่มออกมาแตกต่างกนั ปัจจยัในส่วนบุคคลจะมีลกัษณะและคุณสมบติัแตกต่างกนัไป ท าให้มีผลต่อ
การแสดงออกของพฤติกรรมแตกต่างกนัไปดว้ย สาเหตุและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานบุคคล 
ไดแ้ก่   






    2. ลกัษณะทางบุคลิกภาพ เป็นส่วนประกอบท่ีเป็นโครงสร้างในลกัษณะรวมกนั
ของคนนั้นท าใหล้กัษณะนิสัยการแสดงออกแตกต่างกนัไป  
    3. ลักษณะทางกายภาพ เป็นความแตกต่างทางความสามารถทางด้านกายภาพ 
บุคคลท่ีแขง็แรงยอ่มเหมาะกบังานในลกัษณะหน่ึงแตกต่างจากคนท่ีหนา้ตาสวยงาม . 
    4. ความสนใจและความจูงใจ เป็นความสนใจของแต่ละบุคคลท่ีไม่เหมือนกัน 
ความสนใจเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลเลือกงานตามความพอใจ  . 
    5. อาย ุเพศ และวยัต่างๆ มีผลต่อการท างาน เด็กยอ่มไม่เหมาะแก่การท างานท่ีจ าเจ
และตอ้งใชแ้รงงานอยา่งหนกั หญิงและชายมีลกัษณะของงานท่ีแตกต่างกนับา้ง . 
    6. การศึกษา มีส่วนในการคดัเลือกงานท่ีแตกต่างกนั งานท่ีตอ้งการความช านาญ
เฉพาะยอ่มตอ้งการผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรมดา้นนั้นๆ มิฉะนั้นก็ไม่อาจจะกระท าได ้ . 
    7. ประสบการณ์ การเคยเรียนรู้งานมาก่อนย่อมมีความช านาญในงานนั้ น  
งานบางอยา่งจึงตอ้งงระบุจ านวนปีท่ีเคยท างานก่อนจะรับเขา้ท างาน 
    จากแนวคิดและทฤษฎ่ีเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปได้
วา่ลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลยอ่มมีผลต่องานท่ีท าแตกต่างกนัไป ซ่ึงภูมิหลงัเฉพาะของแต่ละบุคคล
เป็นลกัษณะส่วนตวัของบุคคล ส่งผลให้มนุษยมี์ความแตกต่างกนัมากและเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานของบุคคล เช่น อาย ุเพศ สถานภาพ การศึกษา ประสบการณ์ เป็นตน้  
แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์และแนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ 
    มอนด้ี, โนว ์ และพรีโมซ์ (Mondy, Noe, & Premeaux, 1999:5 อา้งถึงใน ปิยาพร 








ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อใหไ้ดจ้  านวนพนกังานท่ีมีทกัษะท่ีตอ้งการ และสามารถจดัหาไดเ้ม่ือจ าเป็นตอ้ง
ใช ้ซ่ึงในการวางแผนจะตอ้งมีการออกแบบงาน และวิเคราะห์งานก่อน  
2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกลุ่มกิจกรรมขององค์กรซ่ึงใช้เพื่อจูงใจให้ผูส้มคัรท่ีมี
ความสามารถ และมีทศันคติท่ีองค์กรตอ้งการมาสมคัรในต าแหน่งท่ีเหมาะสมเพื่อช่วยให้องค์กร
บรรลุวตัถุประสงค ์  
3. การคดัเลือก (Selection) เป็นกระบวนการคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับองค์กร และ
เหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีตอ้งการโดยคดัเลือกจากกลุ่มผูม้าสมคัร  
4. การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development) การฝึกอบรม (Training) เป็น
กระบวนการท่ีมีระบบเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมพนกังานให้มีทิศทางซ่ึงสามารถบรรลุเป้าหมาย
องคก์รหรือเป็นกิจกรรมเพื่อให้ผูเ้รียนรู้เกิดความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับงานในปัจจุบนั ส่วน
การพฒันา (Development) เป็นการจดัหาความรู้ การท าให้พนักงานมีความรู้มีการพฒันาในการ
ปฏิบติังาน เพื่อน าไปใชใ้นปัจจุบนั หรืออนาคต  
5. ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (Compensation and Benefit) ผลตอบแทน (Compensation) 
เป็นรางวลัทั้งหมดท่ีพนกังานไดรั้บในการแลกเปล่ียนกบังาน ประกอบดว้ย ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั 
ส่ิงจูงใจ และผลประโยชน์อ่ืนๆ ส่วนผลประโยชน์ (Benefit) เป็นรางวลัหรือส่วนเพิ่มท่ีพนกังาน
ได้รับ ซ่ึงเป็นผลจากการจา้งงานและต าแหน่งภายในองค์กร เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ  
ค่ารักษาพยาบาล แผนการศึกษา เป็นตน้  
6. ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภยั (Safety) เป็นความคุม้ครอง
พนกังานจากอุบติัเหตุในการท างาน สุขภาพ (Health) เป็นสภาพทางดา้นร่างกายจิตใจและสังคม 
7. พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ (Employee and Labor Relations) เป็นส่ิงแวดลอ้มภายในท่ี
ผูบ้ริหารตอ้งค านึงอยา่งยิง่ เพราะงานจะสัมฤทธ์ิผลไดก้็มาจากพนกังานลูกจา้งนัน่เอง   
8. การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) เป็นกระบวนการประเมินพฤติกรรมการ
ท างานของพนกังาน โดยการวดัและเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้เช่นการบนัทึกผลลพัธ์ 
และการติดต่อส่ือสารกลบัไปยงัพนกังาน ซ่ึงเป็นกิจกรรมระหว่างผูบ้ริหารโดยตรงและพนกังาน  




   Pfeffer (1998) ไดร้ะบุวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบไปดว้ยความมัน่คง
ในการจา้งงาน การคดัเลือก การบริหารจดัการทีมงานของตนเอง การจ่ายค่าตอบแทนแบบเช่ือมโยง
กบัผลประกอบการองคก์ร การฝึกอบรม การลดความแตกต่างดา้นสถานะของบุคคลในองคก์รและ
การแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารขององคก์ร  
    วนัซาวรีา เบญ็ลาเตะ (2546) ไดใ้หค้วามหมายกระบวนการบริหารงานบุคคลไวว้า่
คือ กระบวนการในการด าเนินงานท่ีเก่ียวกบัการวางแผนก าลังคน การสรรหาและการคดัเลือก
บุคลากร การพฒันาบุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากรและการประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรเพื่อใหผ้ลงานท่ีมีคุณภาพและเกิด ประโยชน์สูงสุด  
    วิชัย โถสุวรรณจินดา (2549) กล่าวว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองคก์ร พร้อมทั้งสนใจการพฒันา การบ ารุงรักษาให้สมาชิกท่ี
ปฏิบติังานในองค์กรสามารถเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ เพื่อการทุ่มเทการท างานให้กบัองค์กร 
และสามารถด ารงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข  
    ณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2548) กล่าวโดยสรุปถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้
วา่ ประกอบดว้ย การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร การฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน การก าหนดค่าตอบแทน การส่งเสริมความ
ปลอดภยัในการท างาน การออกแบบงาน และการใหป้ระโยชน์อ่ืนๆ  
    ช านาญ พิมลรัตน์ (2556) กล่าวโดยสรุปถึง การบริหารงานบุคคลและภารกิจ
หลกัการบริหารงานบุคคลว่า ประกอบดว้ย การเสาะหาและการคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา 
การบริหารผลงานและการตอบแทน การส่ือสารและการแรงงานสัมพนัธ์  
    อรจรีย ์ณ ตะกัว่ทุ่ง (2549) ไดใ้ห้ความหมายการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร
วา่คือ การด าเนินการเป็นกระบวนการลูกโซ่ตั้งแต่การวางนโยบาย ก าหนดแผนงาน อตัราก าลงัคน 
การสรรหาคดัเลือกคนดีมีความสามารถเข้ามาท างานในอตัราค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การวาง
โครงสร้างและก าหนดค่าตอบแทนและสวสัดิการ การฝึกอบรมให้คนท างานได้ ท างานเป็น การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน การเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ย การพฒันาศกัยภาพให้พนกังานท างานได้





ความส าคญัของทรัพยากรมนุษย ์ใน 3 ประการ 1) ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยสิ์นขององคก์ร มิใช่
ค่าใช้จ่าย 2) ศกัยภาพของมนุษยพ์ฒันาได้ไม่มีท่ีส้ินสุด และ 3) ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นแหล่งสร้าง
เสริมเพิ่มคุณค่าของผลผลิตและการบริการขององคก์ร  
    ธงชยั สันติวงษ ์(2542) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลไวมี้ 8 ขั้นตอน 
1. การออกแบบงานและการวิเคราะห์เพื่อจดัแบ่งต าแหน่ง เป็นขั้นตอนท่ีต่อเน่ืองมาจากการก าหนด
เป้าหมายขององค์กร คือ การวางแผนองค์กรและการออกแบบงาน ซ่ึงการวิเคราะห์งานถือว่าเป็น
หวัใจส าคญัของขั้นตอนน้ี  
2. การวางแผนก าลงัคน เป็นขั้นตอนของการวิเคราะห์ เพื่อทราบชนิดและจ านวนของต าแหน่งงาน
และบุคคลท่ีตอ้งการเพื่อจดัท าแผนก าลงัคนขององคก์ร อนัน าไปสู่ขั้นตอนแรกของการสรรหาคน
มาบรรจุ  
3. การสรรหาและการคดัเลือกพนกังาน การสรรหาเพื่อให้ไดบุ้คคลท่ีตอ้งการและการคดัเลือกคน
เพื่อใหไ้ดค้นดี คนท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมตามจ านวนท่ีตอ้งการ  
4. การปฐมนิเทศบรรจุพนักงานและการประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นขั้นตอนท่ีต่อเน่ืองมาจาก
ขั้นตอนท่ี 3 กล่าวคือ จะตอ้งมีการปฐมนิเทศพนกังานใหม่ในช่วงแรกของการทดลองงานและมีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานในภายหลงั  
5. การอบรมและพฒันา เป็นกิจกรรมท่ีจดัท าข้ึนเพื่อเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ ความช านาญ
ใหแ้ก่พนกังานเพื่อใหเ้กิดความแน่ใจในคุณภาพของพนกังาน  
6. การจ่ายค่าตอบแทน เป็นกิจกรรมเก่ียวกบัการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ตอบแทนต่างๆ 
ใหแ้ก่พนกังานอยา่งเพียงพอ  
7. การทะนุบ ารุงรักษาสุขภาพความปลอดภยั และแรงงานสัมพนัธ์ เพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดี
ระหว่างพนักงานกับหน่วยงาน จึงต้องคอยดูแลเร่ืองสุขภาพอนามัย ความปลอดภัยและการ
เสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง  
8. การใชว้ินยัและการควบคุม ตลอดจนการประเมินผล ในขั้นตอนก็คือ การรักษาวินยั การควบคุม
ติดตามและประเมินผล ทั้งน้ีก็เพื่อความส าเร็จทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์สมบูรณ์นัน่เอง  




   ดนยั เทียนพุฒ (2543) กล่าวถึง ภารกิจหลกัดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล แบ่ง
ออกเป็นภารกิจหลกั 4 ดา้น คือ  
1. การสรรหา (Recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาเพื่อเลือกสรรให้ได้คนดีท่ีมีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกบังานและท่ีส าคญัท่ีสุดก็คือ สามารถปรับตนเองเขา้กบัวฒันธรรมของ
องคก์ร  
2. การพัฒนา (Development) หมายถึง  การด า เ นินการท่ีจะส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้ 
ความสามารถ ทัศนคติและประสบการณ์เพิ่มข้ึนในรูปแบบของการฝึกอบรม การศึกษาของ




3. การรักษาพนกังาน (Retention) หมายถึง ความพยายามท่ีจะท าให้พนกังานพึงพอใจในการท างาน 
ดว้ยการสร้างบรรยากาศใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน มีโอกาสเติบโตกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงานดา้นต าแหน่งและมีรายไดเ้พียงพอกบัความเป็นอยู ่ทั้งน้ีเป็นความพยายามของบริษทั
ในการบริหารเพื่อสนองความตอ้งการของพนกังานให้ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดภ้ายใตก้ฏ ระเบียบ 
หลกัเกณฑต่์างๆ ท่ีจะอ านวยใหส่ิ้งตอบแทนและการบริการต่างๆ ท่ีหน่วยงานจดัใหพ้นกังานซ่ึงเป็น
ส่ิงจูงใจในการท างานอยา่งหน่ึง  
4. การใช้ประโยชน์ (Utilization) หมายถึง การใช้คนให้ไดป้ระโยชน์สูงสุดตามแนวทางในการ
จดัการแผนก าลังคน การขยายขอบเขตงานหรือการปรับปรุงงาน การตรวจสอบหรือวิจยัด้าน
ทรัพยากรบุคคล ทั้ งน้ีก็เพื่อจัดคนหรือใช้คนให้ตรงกับงานให้ท างานท่ีเหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถและทา้ทายคน รวมถึงการไม่ให้คนตอ้งอยู่วา่งเปล่าโดยไม่มีหน้าท่ีความรับผิดชอบ  








1. ช่วยน าพาองคก์รบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้(Helping Organization Reach its Goals)  
2. ช่วยท าให้บุคลากรมีทกัษะและความสามารถในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ (Employing the 
Skill and Abilities of the Workforce Efficiently)  
3. ช่วยสร้างองคก์รให้มีการฝึกฝนและกระตุน้จูงใจบุคลากรอยา่งดีพอ (Providing the Organization 
with Well-Trained and Well-Motivated Employees)  
4. ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานและความส าเร็จในชีวิตของบุคลากร (Increasing and to the Fullest 
Employees Job Satisfaction and Self-Actualization)  
5. ช่วยพฒันาและธ ารงรักษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรให้สอดคลอ้งต่อเป้าประสงคข์อง
องคก์ร(Developing and Maintaining a Quality of Wok Life that Makes Employment in the 
Organization Desirable)  
6. ช่วยส่ือวิสัยทศัน์นโยบาย และท าให้เกิดกลยุทธ์สู่บุคลากรทุกคน (Communication HRM Vising 
Policies and Strategies to all Employees)  
7. ช่วยธ ารงรักษาพฤติกรรมบุคลากรให้มีจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม (Helping to 
Maintain Ethical Policies and Socially Responsible Behavior)  
8. ช่วยก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงการจดัการ (Managing Change) เช่น ภาวะผูน้ า การสรรหาและ
จดัหาบุคลากร การฝึกอบรมและการพฒันา เทคโนโลยี รูปแบบค่าตอบแทน การส่ือสาร เป็นตน้ 
  จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยด์งัท่ีกล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปได้
ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการและนโยบายการใช้ทรัพยากรมนุษยข์อง
ผูบ้ริหารเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร โดยเป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้เป็นกลยุทธ์ใน
การสรรหาคดัเลือกบรรจุคนท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม การฝึกอบรมและพฒันา เพื่อบ ารุงรักษาและ
เพิ่มพูนความรู้ความสามารถให้สมาชิกปฏิบติังานเต็มความสามารถและทุ่มเทการท างานให้กบั
องค์กร ถือเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการบริหารองค์กรให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยกิจกรรม
ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การเสาะหาและการคดัเลือก การฝึกและพฒันา การ
บริหารผลงานและการตอบแทน การส่ือสารและการแรงงานสัมพนัธ์ เป็นตน้ 
    ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  





ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร การเปล่ียนแปลงต่างๆ เท่าท่ีเห็นกันอยู่ ทั้ งในด้าน
เศรษฐกิจ เทคนิควิทยาการ และสภาพสังคม ลว้นแต่เห็นไดช้ดัแจง้วา่มีผลกระทบท าให้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีความส าคญัยิ่งข้ึนกว่าแต่ก่อนเป็นอนัมาก การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด้
ก่อใหเ้กิดความส าคญั ดงัต่อไปน้ี  
    1. ช่วยพฒันาให้องค์กรเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็น
ส่ือกลางในการประสานงานกบัแผนกต่างๆ เพื่อแสวงหาวธีิการใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าว 
ยอ่มท าใหอ้งคก์รเจริญเติบโตและพฒันายิง่ข้ึน  
    2. ช่วยใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์รมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน เกิด
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รท่ีตนปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององคก์ร  
    3. ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ ถา้การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขดัแยง้ระหว่างองค์กรและ
ผูป้ฏิบติังานท าใหส้ภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั  





ช่วยท าให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิตสินคา้และการให้บริการแก่สังคม ท าให้สมาชิกในสังคม
สามารถบริโภคสินค้าและบริการท่ีมีมาตรฐานสูง ส่งเสริมให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน สามารถ
เสริมสร้างศกัยภาพใหส้ังคมสามารถแข่งขนักบัสังคมอ่ืนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
    ธญัญา ผลอนนัต ์(2546) กล่าวถึงความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ผลต่อดา้นบุคลากรตลอดจนสังคมส่วนรวม ดงัต่อไปน้ี  
1. ดา้นบุคลากร ช่วยให้พนกังานในองคก์รไดค้น้พบศกัยภาพของตนเองและไดพ้ฒันาตนเองให้มี
ความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ีมีความผาสุกและความพึงพอใจในงาน




2. ด้านองค์กร ช่วยพฒันาองค์กรพนกังานท่ีมีคุณภาพก็จะด าเนินการตามแผนปฏิบติัการตาม


















องคก์รนานกวา่และท างานอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถมากกวา่  
    วิเชียร วิทยอุดม (2547) ไดก้ล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร คือสถานะซ่ึงพนกังาน
ตอ้งการท่ีจะเห็นองค์กรบรรลุเป้าหมายในฐานะท่ีเขาเป็นสมาชิกคนหน่ึงขององค์กร พนกังานจะ
เกิดทศันคติท่ีดีต่อองค์กร ถึงขนาดมีความผกูพนั (Commitment) และจงรักภกัดีต่อองค์กร ใคร่จะ
เห็นความกา้วหน้าขององค์กร ตราบเท่าท่ีองค์กรยงัสร้างความพอใจให้กบัพนกังานอยู่ แต่เม่ือไร




    เอเลน และเมเยอร์ (Allen & Mayer, 1991 อา้งถึงใน วิกรานต ์จรทะผา, 2557) ได้




เหน่ียวจิตใจนั้นจะแสดงลกัษณะของพนกังานออกเป็นชุดหรือรูปแบบของความรู้สึก 3 ดา้น คือ 
1. ความผกูพนัทางดา้นจิตใจ คือ การท่ีพนกังานมีอารมณ์เชิงบวกกบัการผกูติดยึดเหน่ียวกบัองคก์ร 
โดยพนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองค์กรอยา่งแรงกลา้จะเป็นตวัก าหนดความส าเร็จขององคก์ร 
และเขาก็ปรารถนาท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ร  
2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่คือ เป็นความผกูพนัส่วนตวัท่ีมีต่อองคก์ร เน่ืองจากการท่ีเขาไดล้งทุน
ไปโดยการเป็นสมาชิกกบัองค์กร เช่น ลงทุนดา้นการเงิน ดา้นสังคม เพื่อนร่วมงาน พนักงานจึง
จ าเป็นท่ีจะตอ้งอยูใ่นองคก์ร  
3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน คือการท่ีพนกังานรู้สึกว่าเขามีหน้าท่ีท่ีจะตอ้งอยู่กบัองค์กรต่อไป 
เพราะพวกเขารู้สึกวา่องคก์รไดใ้ห้ประโยชน์กบัเขา ลงทุนกบัเขา เช่นให้ไดรั้บการอบรม ดงันั้นเขา
จึงควรจะตอบแทนองคก์รบา้ง  
    สเตรีย และ พอตเตอร์ (Steers & Porter, 1991 อา้งถึงใน พิชญากุล ศิริปัญญา, 




องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองท างานดว้ยความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  
2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร เป็นลกัษณะท่ีบุคลากร
เตม็ใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามท างานเต็มความสามารถ เพื่อให้องคก์รประสบผลส าเร็จบรรลุ







องคก์ร การรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร สนบัสนุนและสร้างสรรคอ์งคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน  




ความเจริญเติบโตกา้วหนา้ในอาชีพใหแ้ก่ตวัพนกังานเองดว้ย   
    สาลินี นาคกุล (2551) กล่าวโดยสรุปว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ภาวะ
ทางดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดัฐาน และดา้นการคงอยู่ ท่ีท  าให้บุคคลมีความยึดมัน่ต่อองค์กรของตน 
โดยบุคลากรท่ีมีความรู้สึกยึดมัน่ดงักล่าวจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมต่างๆ ไดแ้ก่ การยอมรับและ 
ยึดมัน่ในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร การตั้งใจ ทุ่มเทความพยายามในงานเพื่อช่วยให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ การมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร
ไว ้  








    ปรัชญา วฒันจงั (2549) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อองค์กร วา่เป็นส่ิงท่ี
แสดงออกซ่ึงสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลกบัองค์กร ยิ่งบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงข้ึนมาก
เท่าไร แนวโนม้ท่ีจะลาออกหรือทิ้งองคก์รไปก็ลดนอ้ยลงไปเท่านั้น  
    อลิษา ไหมแกว้ (2557) กล่าวโดยสรุปว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง การท่ี






    ศรีสมร พิมพโ์พธ์ิ (2546) ไดใ้หค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นความรู้สึก
ของเจ้าหน้าท่ีในองค์กรโดยมีทศันคติค่านิยมมีพฤติกรรมท่ีตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จ โดยออกมาในรูปของความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมายขององค์กร มีความพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีในการท างานเน่ืองจากตระหนกัวา่ ตนเองเป็นส่วนส าคญัขององคก์รและมีความตอ้งการ
ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป  
    ธนนนัท ์ทะสุใจ (2547) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นความรู้สึก
ท่ีดีต่อองคก์ร มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ต่อองคก์ร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร มีความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์กร มีความเต็มใจและเสียสละความสุข
ส่วนตวัเพื่อเป้าหมายความตอ้งการท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นตลอดไป  









หนทางท่ีจะสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์กรได้คือ การร่วมกิจกรรมและท างานตามคุณค่า 
อุดมการณ์และเป้าหมายขององค์กร ดังนั้ นบุคคลกลุ่มน้ีจึงมีแนวโน้มท่ีมีส่วนร่วมจะร่วมใน
กิจกรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง   









สมาชิกขององคก์ร รวมทั้งมีความคิดวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร    







ความเตม็ใจเพื่อท่ีจะท างานใหก้บัองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
    ปาริชาต บวัเป็ง (2554) ไดส้รุปความหมายว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง 
ทศันคติหรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองค์กร เช่น มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ยอมรับ
เป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององค์กร มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร และมี
ความยินดีท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถท่ีตนเองมีอยู่อย่างเต็มท่ีและเต็มใจท่ีจะเป็นอนัหน่ึงอัน
เดียวกันกับองค์กร นอกจากทัศนคติและความรู้สึกแล้ว ยงัรวมไปถึงการแสดงออกทางด้าน
พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย เช่น การมาท างานอยา่งสม ่าเสมอ มีความทุ่มเท มุ่งมัน่และตั้งใจ
ในการปฏิบติังาน ปกป้องคุม้ครองและรักษาทรัพยสิ์นของบริษทัเสมือนเป็นของตนเอง รวมถึงการ
มีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมขององคก์ร  









โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององคก์รและปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รต่อไป  
   กล่าวสรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อ
องคก์รโดยมีทศันคติ ค่านิยม พฤติกรรม ท่ีจะตั้งใจปฏิบติัตนให้เป็นประโยชน์ต่อองคก์ร เพื่อบรรลุ





     บารอน (Baron, 1986 อา้งถึงใน รุ่งสุรีย ์บุตรสู, 2550) ไดก้ล่าววา่ ความผกูพนัต่อ
องค์กรมีผลกระทบต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคลากร โดยหากบุคลากรมีความผูกพนัต่อ
องค์กรในระดบัสูง จะส่งผลให้บุคลากรมีระดบัการขาดงานและเปล่ียนงานน้อย บุคลากรจะไม่
พยายามหาโอกาสเปล่ียนงานใหม่ และบุคลากรมีความพึงพอใจและตั้งใจในการท างาน  
    เกษมวิศิษฏ์ ธีรโชติพุฒิรัตน์ (2556) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นแนวคิด
ส าคญัเพราะความผกูพนัในองคก์รเป็นตวัเช่ือมจินตนาการของมนุษยก์บัเป้าหมายขององคก์รท าให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีส่วนเสริมสร้าง
องคก์ร ความผกูพนัในระดบัสูงจะตอ้งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์รดงัน้ี  
1. บุคลากรจะมีความรู้สึกผูกพันยึดมั่นเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร มีความพอใจเต็มใจ
กระตือรือร้นในการร่วมกิจกรรมขององคก์ร ไม่มีพฤติกรรมการขาดงาน  
2. ความผกูพนัในระดบัสูง ท าให้บุคลากรมีความเต็มใจท่ีจะท างานโดยใชก้ าลงั ความสามารถและ 
ความพยายาม ในการทุ่มเทในการท างานอยา่งเต็มท่ีเพื่อให้องคก์รท างานไดบ้รรลุวตัถุประสงค์ตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้  
3. บุคลากรท่ีมีความผกูพนัสูง จะมีความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นบุคลากรในองคก์ร 
ให้การสนับสนุนการปฏิบัติงาน เข้าไปมีส่วนเก่ียวข้องกับงานมากข้ึน มีความจงรักภักดีและ
ปฏิบติังานด้วยความซ่ือสัตยซ่ึ์งจะช่วยลดการเปล่ียนงานได ้การประสบความส าเร็จประการแรก 




เก่ียวกบัความผกูพนั ประการท่ีสอง จ าเป็นตอ้งปรับปรุงนโยบายบริษทั สร้างความผกูพนั เพิ่มความ
รับผิดชอบในการท างาน ความผูกพนัน้ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกับตวัผูน้ า ความผูกพนัท าให้
พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั มีความซ่ือสัตย์และจงรักภกัดี ผูบ้ริหารต้องให้
โอกาสในการสร้างความกา้วหนา้และใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจร่วมกนักบัผูบ้ริหาร  
    ณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) กล่าววา่ การส่งเสริมให้พนกังานมีความผกูพนักบั
องคก์รมีความส าคญักบัการด าเนินงานขององคก์รในปัจจุบนั เน่ืองจากพนกังานท่ีผกูพนัและทุ่มเท
ใหก้บัองคก์รจะช่วยใหอ้งคก์รด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและช่วยลดตน้ทุนขององคก์ร โดย
ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัอตัราการขาดงาน ผลิตภาพ และคุณภาพของผลงาน และ
เก่ียวขอ้งกบัการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไม่ใหอ้อกไปอยูก่บัคู่แข่ง  




จะต ่า ในขณะท่ีความผูกพนัในงานของพนักงานจะมีความสัมพนัธ์กบัอตัราการขาดงาน ซ่ึงถ้า
พนกังานมีความผูกพนัในงานสูงอตัราการขาดงานก็จะต ่า ดงันั้นองค์กรจึงต่างให้ความส าคญักบั
ความผูกพนัใน 2 ลกัษณะ ทั้งความผูกพนัในงานของพนกังานและความผูกพนัของพนกังานต่อ
องคก์ร  
    ไมเนอร์ (Miner, 1992 อา้งถึงใน จิตานนัท์ ชูช่วงโชติ, 2556) ไดก้ล่าววา่ ความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมีความส าคญัอีกหลายประการ กล่าวคือ   
 1. เป็นตวัช้ีวดัท่ีดีถึงความมีประสิทธิผลขององคก์ร  
 2. เป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการหรือความตอ้งการของสมาชิกขององค์กรเขา้กบัเป้าหมายของ
องคก์รท าใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้  
 3. เป็นแรงผลกัดนัผูป้ฏิบติังานในองคก์รใหท้  างานไดดี้กวา่ผูท่ี้ไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจาก
การท่ีสมาชิกรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร  





 5. สามารถใช้ท านายอตัราการเขา้และการลาออกจากสมาชิกไดดี้กว่าการศึกษาในเร่ืองความพึง
พอใจในงาน      
    บูชานนั (Buchanan, 1974 อา้งถึงใน จิตานนัท์ ชูช่วงโชติ, 2556) มีความเห็นว่า 
ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นเร่ืองส าคญัยิ่งเพราะเป็นเร่ืองความจ าเป็นต่อความอยู่รอดและความมี
ประสิทธิภาพขององคก์ร จุดหมายท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหารงานของทุกองคก์ร คือ ให้องคก์รคง
อยู่ในสภาพท่ีมีสุขภาพดีสามารถด าเนินงานต่อไปได้ ความผูกพนัต่อองค์กรยงัเป็นทศันคติท่ีมี
ความส าคญัต่อองคก์รเพราะ   
1. เป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตภาพของพนักงานและเป้าหมายขององค์กร หรือท าให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไว ้  
2. ท  าให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองมีส่วนเป็นเจา้ขององค์กร และมีส่วนเสริมสร้างประสิทธิภาพให้
เกิดข้ึนแก่องคก์ร  
3. เป็นการช่วยลดการควบคุมจากภายยนอก  
    ธนนันท์ ทะสุใจ (2547) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมีความส าคญัอย่างมาก 
เพราะท าให้องค์กรได้มาซ่ึงพนักงานท่ีทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ ตั้งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน
ให้กบัองค์กร ท าให้องค์กรได้รับประโยชน์มากมาย ทั้งด้านการลดอตัราการขาดงาน อตัราการ
ลาออกหรือเปล่ียนงาน มีการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร
ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้  
    อนนัตช์ยั คงจนัทร์ (2529 อา้งถึงใน เกษมวิศิษฏ์ ธีรโชติพุฒิรัตน์, 2556) กล่าวถึง 
ความผกูพนัท าใหเ้กิดประโยชน์ท่ีตามมาแก่องคก์รอยา่งมาก ดงัน้ี  
1. อตัราการขาดงาน (Absenteeism) นกัพฤติกรรมศาสตร์ มีความเช่ือวา่พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อ
งานและองคก์รสูง จะมีแรงจูงใจในการท างานมากกวา่พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนั     
2. อตัราการลาออกหรือเปล่ียนงาน (Turnover) นักวิชาการเช่ือว่าหากบุคลากรในองค์กรมีความ
ผูกพนัต่องานและองค์กรสูงจะมีความคิดท่ีจะลาออกต ่า เพราะมีความปรารถนาจะท างานอยู่กบั
นายจา้งต่อไป  
3. การปฏิบติังาน (Job Performance) พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่องานและองคก์รสูงจะมีความเต็มใจ 




4. การบรรลุเป้าหมายขององคก์ร (Organization Goal Attainment) พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่องาน
และองคก์รสูง จะปฏิบติังานดว้ยความรับผดิชอบ ต่อสู้กบัอุปสรรคต่์างๆ จนสามารถบรรลุเป้าหมาย
ส าเร็จ  
    ฟาสซิว (Fazzi, 1994 อา้งถึงใน ชาญวุฒิ บุญชม, 2553) กล่าววา่ ความส าคญัของ
ความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีผลต่อการบริหารงานสมยัใหม่ โดยเห็นว่าความผูกพนัต่อองค์กรนั้น
สามารถท่ีจะน าไปสู่การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพต่อองค์กรและเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ี
จะตอ้งสร้างความผกูพนัความจงรักภกัดีต่อบุคลากรเพื่อลดการสูญเสียบุคลากรท่ีมีค่าแก่องคก์รไป   
  เชอริงตนั (Cherrington, 1994 อา้งถึงใน ปฤษณา สุระสังวาลย,์ 2548) กล่าวว่า 
บุคลากรท่ีมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกหรือความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งหน่ึงอยา่งใด
สูงก็ตาม จะมีประวติัการท างานดีกว่าและอยู่กับองค์กรนานกว่า นอกจากน้ียงัพบว่า ผลการ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
    พนิดา ศรีโพธ์ิทอง (2550) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีความส าคญัเน่ืองจาก
เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รโดยรวม ท่ีมิใช่เป็นเร่ืองเฉพาะตวั อยา่งเช่น เร่ืองของความพึง
พอใจในการท างาน แต่ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความรับผิดชอบโดยรวมท่ีมีต่อทีมงานและ
องคก์รในการท างานใหเ้กิดผลส าเร็จ  
    ปภาดา กาญจนะพันธ์ (2557) กล่าวโดยสรุปว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมี
ความส าคญัและส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน สร้างแรงจูงใจในการท างานและเกิดความพึง
พอใจในการท างาน สร้างการรับรู้ถึงความเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และสามารถลดอตัราการ
ลาออกจากงานได ้  
    จกัรพนัธ์ เทพพิทักษ์ (2551) กล่าวถึง ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร
ดงัต่อไปน้ี   













สามารถท่ีจะบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้  
4. ความผูกพนัต่อองค์กรมีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 
5. ความผกูพนัต่อองคก์รช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองคก์รมี
ความรัก ความผกูพนัต่อองคก์รของตน  
   ภาณุมาศ เยาวด า (2557) กล่าวโดยสรุปวา่ ความผกูพนัมีความส าคญั ดงัน้ี  
1.ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัอตัราเขา้ออกจากงาน และบุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อ
องค์กรสูง จะมีระดบัการขาดงานและเปล่ียนงานน้อย และจะมีความตั้งใจในการท างานมากกว่า
บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่ากวา่  
2. ความผกูพนัต่อองค์กรเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรปฏิบติังานอย่างเต็มใจและเต็มประสิทธิภาพ
เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้  
3. ความผูกพนัต่อองคก์รมีส่วนในการเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 
  ธีรภทัร วาณิชพิทกัษ ์(2555) ไดก้ล่าวสรุปความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร
วา่ เป็นเคร่ืองยึดเหน่ียวให้สมาชิกในองคก์รไดมี้เป้าหมายในการท างานร่วมกนั ร่วมกนัคิด ร่วมกนั
ท า ร่วมกนัแกปั้ญหา ร่วมพฒันาและร่วมยินดีในผลส าเร็จของงานอยา่งมีคุณภาพ เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล  
    จิตานนัท ์ชูช่วงโชติ (2556) ไดก้ล่าวโดยสรุปวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีลกัษณะ
ส าคญัท่ีจะน าองคก์รไปสู่ความเจริญรุ่งเรือง ความอยูร่อด ความมีประสิทธิภาพหรือการเส่ือมสลาย
และไร้ประสิทธิภาพขององคก์รได ้ความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองของความผูกพนัจึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ี
ผูน้  าในองค์กรตอ้งตระหนกัและระลึกถึงอยู่เสมอๆ ว่าท าอย่างไรจึงจะสามารถสร้างหรือส่งเสริม
ระดบัความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนในหมู่สมาชิกภายในองคก์ร  








บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง จะมีโอกาสประสบความส าเร็จในการด าเนินงานขององคก์ร
สูงกวา่องคก์รท่ีมีบุคลากรมีความผกูพนัต ่า  
    ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
    สเตรีย และ พอตเตอร์ (Steers & Porter, 1991 อา้งถึงใน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 
2544) การท่ีบุคคลจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์รและมีความตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์ร ตอ้งการปัจจยั
ดา้นต่างๆ ดงัน้ี  
1. ปัจจยัดา้นธรรมชาติของบุคคล เป็นคุณลกัษณะประจ าตวัของบุคคลนั้น ในดา้นจิตวิทยา บุคคลจะ
มีความตอ้งการ มีค่านิยม มีความแตกต่างระหวา่งบุคคล ทั้งสติปัญญา ความสนใจรวมถึงบุคลิกภาพ 
และความสามารถในการปรับตวัของบุคคลนั้น  
2. ปัจจยัดา้นธรรมชาติของกลุ่ม ในการท างานบุคคลหน่ึงตอ้งท าร่วมกบัคนอ่ืน ดงันั้นความสัมพนัธ์
และความสนบัสนุนจากกลุ่มจึงเป็นส่ิงดึงดูดให้เราอยู่ในกลุ่มได ้ความสัมพนัธ์บงัคบับญัชา เพื่อน
ร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
3. ปัจจยัดา้นธรรมชาติขององคก์ร องคก์รมีการสร้างส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน ตลอดจน
สภาพแวดลอ้มขององคก์ร  
4. ปัจจยัดา้นธรรมชาติของการท างาน ลกัษณะงานท่ีท า ความพึงพอใจในการท างาน ความสนใจ
งาน  
   กมัแมน (Gubman, 1998 อา้งถึงใน รุ่งสุรีย ์บุตรสู, 2550) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยั 7 
ประการ ท่ีสร้างใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่  
1. แบ่งปันค่านิยม/เขา้ถึงเป้าหมาย คือ การปรับค่านิยมของพนักงานให้สอดคล้องกบัค่านิยมของ
องคก์ร ซ่ึงจะช่วยขยายขอบเขตใหพ้นกังานไดแ้สดงความสามารถในการท างานอยา่งเต็มท่ีและตรง
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้  




เคร่ืองใช ้ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ การมีส่วนร่วมในงานและกิจกรรมต่างๆ ท่ีองคก์รจดัให ้  
3. ลกัษณะงาน คือ ขอบเขตงานท่ีมีความทา้ทายและน่าสนใจ  
4. ความสัมพนัธ์ในงาน คือ ความพึงพอใจในความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ซ่ึงได้แก่ หัวหน้างาน 
เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้  
5. ผลรวมค่าตอบแทน คือ ความพึงพอใจในค่าจา้งสวสัดิการและผลตอบแทนอ่ืนๆ    
6. โอกาสกา้วหนา้ในงาน คือ โอกาสการเรียนรู้ เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีและไดรั้บผลส าเร็จในงาน 
7. ภาวะผูน้ า คือ ความเช่ือมัน่และนบัถือในผูน้ าองคก์ร  
    จากแนวคิดดงักล่าว สามารถสรุปไดว้า่ บุคคลจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์รและมี
ความตอ้งการท่ีจะอยู่กบัองค์กรนั้นมีหลากหลายปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ปัจจยัดา้นธรรมชาติ
เก่ียวกบับุคคล กลุ่ม องคก์รและสภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นตน้  
 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
    ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติัด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร พบงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสรุปดงัต่อไปน้ี  
    สุพตัรา ธัญน้อม (2553) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากร
มนุษยก์บัความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษาโรงเรียนลาซาล พบว่า 1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนลาซาลในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก 2) บุคลากรโรงเรียนลาซาลมีความผูกพนัต่อ
องค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับสูง 3) ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ พบว่า การจดัการทรัพยากร
มนุษย ์การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการธ ารงรักษาและป้องกนั
ทรัพยากรมนุษย ์มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโรงเรียนลาซาล อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01     
    ทวี สีหามาตย ์(2548) ได้ศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการ
บริหารงานกิจการนกัศึกษามหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ธนบุรี กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่บุคลากร
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษยด์้านกิจการนกัศึกษา 172 คน ผลการวิจยัพบว่า 1) การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี การ
สรรหา ความปลอดภัยและสุขภาพ การคัดเลือก ผลตอบแทนและประโยชน์อ่ืน การพฒันา




นกัศึกษาในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัปานกลาง เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี งาน
กิจการนกัศึกษา งานบริการการศึกษา งานทะเบียนและประเมินผล 3) การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์
ส่งผลต่อการบริหารงานกิจการนักศึกษา ได้แก่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ความปลอดภยัและ
สุขภาพ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ส่งผลต่อการบริหารงานกิจการนกัศึกษา    
   ชุติมา สุวรรณประทีป (2543) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล
และจดัการทรัพยากรมนุษย ์กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐ
กรุงเทพมหานคร พบว่า 1) ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐ
กรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัปานกลาง 2) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความยดึมัน่ต่อองคก์รพยาบาลและสถานภาพสมรสมีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร
พยาบาลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนระดบัการศึกษาและระยะเวลาท่ีปฏิบติัไม่มี
ความสัมพนัธ์กับความยึดมั่นผูกพนัต่องค์กรพยาบาล 3) การจดัการทรัพยากรมนุษย์ของฝ่าย
พยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  
    ลักษณชัย ธนะวงัน้อย (2554) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเครือเบทาโกร พบวา่ 1) ความคิดเห็น
ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องเครือเบทาโกรใน 7 ดา้น คือ ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ดา้น
ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ด้านพนักงานและแรงงาน
สัมพนัธ์ และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 2) 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเครือเบทาโกรใน 4 ดา้น คือ ดา้น
ปริมาณงาน ดา้นคุณภาพงาน ดา้นเวลาในการท างาน และดา้นค่าใชจ่้าย ทั้งโดยรวมและรายด้านอยู่
ในระดบัมากทุกดา้น 3) ผลการทดสอบหาความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน พบวา่พนกังานท่ีมีอายุประสบการณ์การท างานและรายไดต่้อเดือนท่ีต่างกนัมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 4) ผลการวิเคราะห์
ระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบว่าทั้ง




ระดับต ่าทุกด้าน 5) องค์กรควรมีการปรับปรุงนโยบายด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้
พนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน   
   ดวงจนัทร์ บวัคล่ี (2545) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากร
มนุษยข์องกลุ่มงานการพยาบาลการบริหารคุณภาพทั้งองคก์รของหวัหนา้หอผูป่้วยประสิทธิผลทีม
การพยาบาลของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลจิตเวช ผลการวิจยัพบว่า 1) ค่าเฉล่ียการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มงานการพยาบาลโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ความสามารถในการ
บริหารคุณภาพทั้งองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัสูงและประสิทธิผลทีมการพยาบาลโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง 2) ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองค์กรของหัวหน้าหอผูป่้วย การจดัการ
ทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มงานการพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลทีมการพยาบาล
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 3) ตวัแปรท่ีร่วมพยากรณ์ประสิทธิผลทีมการพยาบาลไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 ไดแ้ก่ ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคก์รของหวัหนา้หอผูป่้วยและการ
จดัการทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มงานการพยาบาลโดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิผลทีมการ
พยาบาลได ้                 
    Zaini (2009) ศึกษาเร่ืองผลของการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อประสิทธิภาพ
ของธุรกิจเอกชนในประเทศมาเลเซีย พบวา่การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันา 
การท างานเป็นทีม การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การประเมินผลการปฏิบติังาน มีอิทธิพลอย่างมี
นัยส าคัญทางบวก และด้านการจ่ายค่าตอบแทน ความปลอดภัยของพนักงานไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพของธุรกิจ                                              
    Zubair (2007) ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อ
ประสิทธิภาพของพนักงานกรณีศึกษาอุตสาหกรรมโทรคมนาคมปากีสถาน พบว่าการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยด์้านการฝึกอบรม ด้านการคดัเลือก ด้านการวางแผนเส้นทางอาชีพ ด้านค่าจา้ง
ค่าตอบแทน ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานและการมีส่วนร่วมในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัประสิทธิภาพของพนกังาน   
    จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บั
ความผกูพนัต่อองค์กร สามารถสรุปไดว้่า ความสัมพนัธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการ







    ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัส่วนบุคคลต่างๆ กบัความผูกพนัต่อองค์กร พบ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยสรุปดงัต่อไปน้ี   
    นารี หมู่มาก (2547) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีเก่ียวกบัพนกังานกบัความ
ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน กลุ่มธุรกิจภาษาและคอมพิวเตอร์ในเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
พบว่า ปัจจัยท่ีเก่ียวกับพนักงานกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน กลุ่มธุรกิจภาษาและ
คอมพิวเตอร์ในเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร สรุปได้ว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ ได้แก่ ปัจจยั
ลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน ทั้ง 3 
ปัจจยัเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร  
    ชาญวุฒิ บุญชม (2553)ได้ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กร ศึกษาเฉพาะกรณี
บุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน ผลการศึกษาพบวา่ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหวา่ง 
25-34 ปี สถานภาพโสด/อยู่คนเดียวและสมรสมีจ านวนเท่ากัน มีการศึกษาระดับปริญญาตรี
ต าแหน่งครูผูส้อนและมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 3-6 ปี ในดา้นระดบัความผกูพนัของบุคลากรต่อ
องคก์รในภาพรวม พบวา่ประชากรมีระดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดในตวัแปร
ดา้นความห่วงใยในอนาคตขององคก์รและมีค่าเฉล่ียต ่าสุดในตวัแปรดา้นการยอมรับเป้าหมายและ
นโยบายขององคก์ร ปัจจยัท่ีมีผลกบัความผกูพนัในองคก์ร ไดแ้ก่ ความแตกต่างของระดบัต าแหน่ง
ท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนความแตกต่าง
ทางด้านระดบัการศึกษาและระยะเวลาในการท างานมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิต่ีระดบั 0.01 ไดแ้ก่ ความทา้ทายของงาน ความกา้วหนา้ของงาน ความมีอิสระในการท างาน 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงานสภาพแวดลอ้มองคก์ร และการกระจายอ านาจในองคก์ร ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาการ ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ ตวัแปรท่ีไม่




    รัชดาพร ร้องเสียง (2549) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร 




ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในด้านลกัษณะบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ปฏิบติังาน รายไดห้รือเงินเดือนท่ีไดรั้บ และหน่วยงานหรือแผนกท่ีปฏิบติังานอยู่ มีความสัมพนัธ์
กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ในขณะท่ีสถานภาพสมรสไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนั
ต่อองค์กร ปัจจยัในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลาย
ของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน ความทา้ทายของงาน การมีส่วนร่วมใน
การบริหารและงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อ
องค์กร เช่นเดียวกับปัจจัยในด้านประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บผลตอบสนอง
จากองคก์ร ทศัคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร ท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
เช่นกนั  
    ภาณุมาศ เยาวด า (2557) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรบริษทั 
พรีเมียร์ซิสเต็มเอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั พบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์กรและปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีสัมพนัธ์กบัปัจจยัในการท างานพบวา่ บุคคลท่ีมีอาย ุประเภทของบุคลากรและระยะเวลาการ
ท างานในองคก์รท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รและความคิดเห็นต่อปัจจยั
ในการท างานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่บุคคลท่ีมีเพศ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา ประเภทของสายงานและรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รและความคิดเห็นต่อปัจจยัในการท างานท่ีต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติและการศึกษา
ปัจจยัในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ปัจจยัในการท างานดา้นลกัษณะงานและ
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  





มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบวา่ 1) คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนท่ีปฏิบติังานในมหาวทิยาลยั  
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตปัตตานี โดยรวมบุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง และพิจารณาเป็น
รายดา้นพว่า ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั
และถูกสุขลักษณะ ด้านโอกาสในการพฒันาศักยภาพและใช้ความสามารถของตนเอง ด้าน
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์อนัดีในการท างานร่วมกนัและดา้น
ลกัษณะการบริหาร บุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน ส่วนด้านความสมดุล
ระหวา่งชีวติการท างานและชีวติส่วนตวั และดา้นความภูมิใจในองคก์รท่ีมีคุณค่าทางสังคม บุคลากร
เห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก 2) ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบติังานใน
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบวา่ โดยรวมบุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 3) 
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ี
ปฏิบติังานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ 
สถานภาพสมรส หน่วยงานท่ีปฏิบติั การไดรั้บเกียรติบตัร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05 และปัจจยัส่วนบุคคล ด้านอายุ ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดับ
การศึกษาสูงสุด ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน ภูมิล าเนา มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร อยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการไดรั้บการพฒันาศึกษาอบรมดูงานเพิ่มเติมดา้น
วิชาชีพ ท่ีอยู่ปัจจุบนั ประสบการณ์ก่อนมาท างาน การเป็นศิษย์เก่า และการมีอาชีพเสริม ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 4) ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
ปัตตานี พบวา่คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01                                                                                                                                 










ปริญญาตรี นอกจากน้ีพนกังานท่ีมีอายงุาน 14-20 ปี จะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่พนกังานท่ีมี
อายุงานน้อยกว่า และพนักงานในระดับผูช่้วยผูจ้ดัการข้ึนไปมีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่า
พนกังานในต าแหน่งอ่ืน ๆ  
    อจัฉรา ชูเอน (2553) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการมหาวิทยาลยัราชภฎัพระนคร พบวา่ 1) ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากโดยดา้นท่ีมีความคิดเห็นสูงสุดคือ พนกังานมีความเต็มใจทุ่มเทใช้
ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานเพื่อองค์กร 2) พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 3) ปัจจยัดา้นงานทุกดา้นมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ 4) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นงานพบวา่เพศมีความสัมพนัธ์กบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
    สุชาติ โชคอ านวย (2557) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ี สังกัดส านักงานสาธารณสุขอ าเภอหัวไทร จังหวดั
นครศรีธรรมราช พบวา่ เจา้หนา้ท่ีสังกดัส านกังานสาธารณสุขอ าเภอหวัไทร มีความพึงพอใจในงาน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และความสัมพนัธ์
ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีมีความสัมพนัธ์โดยรวมใน
ระดบัสูง โดยทุกตวัแปรมีลกัษณะความสัมพนัธ์ในทางบวก  
    จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัส่วนบุคคลต่างๆ กับความผูกพนัต่อ
องค์กรทั้ งหมดพบว่า  ปัจจัยส่วนบุคคล มีความส าคัญในการสร้างความผูกพันต่อองค์กร  
(นารี หมู่มาก,2547) โดยปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน
โดยรวมมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร (รัชดาพร ร้องเสียง, 2549; อิสราภรณ์ รัตนคช, 





ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (รัชนีวรรณ ตรีทิพย,์ 2550; อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551)  
     ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัอ่ืนๆ เช่น ปัจจยัด้านลกัษณะงาน, ด้านความพึง
พอใจ อ่ืนๆ กบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยสรุปดงัต่อไปน้ี  
    สุจินต ์พลูป้ัน (2553) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัในการปฏิบติังานและ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในโรงเรียนสังกดัมูลนิธิแห่งสภาคริสจกัรในประเทศไทย พบวา่ 
1) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์รและ
การประจกัษ์ตนอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นอ่ืนๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง ดงัน้ี คือ ความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในงาน โอกาสในการพฒันาศกัยภาพ ความอิสระในการท างาน รายไดแ้ละประโยชน์
ผลตอบแทน สังคมสัมพนัธ์และลกัษณะการบริหาร   
2) ความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนัทุกดา้น ดงัน้ี คือ ความตั้งใจท่ีจะ
ทุ่มท างานเพื่อโรงเรียน ความปรารถท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีในโรงเรียนต่อไป และความรู้สึกเป็นหน่ึง
เดียวกบัโรงเรียน 3) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในระดบัปานกลาง  
    จิตานนัท ์ชูช่วงโชติ (2556) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจในการท างาน
และความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ทีเอสเอ็ม อินเตอร์เนชัน่แนล โลจิสติก 
จ ากดั พบวา่ พนกังานบริษทั ทีเอสเอ็ม อินเตอร์เนชัน่แนล โลจิสติก จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน 
ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน้ และความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง และพบว่า พนกังานท่ีมีเพศ 
อาย ุสถานภาพสมรส ภูมิล าเนา ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้และอายงุานต่างกนั มีแรงจูงในในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั ยกเวน้พนกังานท่ีมีฝ่ายงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พนกังานท่ีมีเพศ ภูมิล าเนา ระดบัการศึกษาและฝ่ายงานต่างกนั  
มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ยกเวน้พนกังานท่ีมีอายุ สถานภาพสมรส ระดบัรายไดแ้ละ
อายุงาน ต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
นอกจากน้ีแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานมีความสัมพนัธ์ทางบวก 
ในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  









ในการท างานร่วมกัน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานและด้านลักษณะการ
บริหารงานบุคลากร เห็นดว้ยอยู่ในระดบัปานกลาง 2) ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสาย
สนบัสนุนท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัทั้ง 3 ดา้น โดยรวมพบวา่ บุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวติการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยั พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา สถานภาพการสมรส และระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อองค์กร
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 4) ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลัย พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05   
    สิริอ าไพ พิพฒัน์พงศ์ (2552) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานราชการกรมพฒันาสังคมและสวสัดิการกระทรวงการพฒันา
สังคมและความมัน่คงของมนุษย ์ ผลการวิจยัพบวา่ 1) การปฏิบติังานของพนกังานราชการ พบว่า
พนกังานราชการมีความคิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากและเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่อยู่
ในระดบัมาก 3 ดา้น ปานกลาง 2 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความรับผิดชอบของงาน 
และดา้นลกัษณะงาน ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในงาน และดา้นการยอมรับนบัถืออยู่ในระดบัปาน
กลางโดยพนกังานราชการท่ีมีอายุระดบัการศึกษา  รายไดต่้อเดือนและระยะเวลาการปฏิบติังาน
ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานราชการท่ีมีเพศต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 2) ความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานราชการพบวา่พนกังานราชการมีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบั







ความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั ส่วน อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังาน
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 3) การปฏิบติังาน
ของพนกังานราชการมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานราชการ พบว่า การ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัเชิงบวกอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  
    วภิาว ีมณีสะอาด (2557) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานการประปา
ส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) พบว่า พนกังานการประปาส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ส่วนมาก
เป็นเพศหญิงร้อยละ 60.4 อายุมากกวา่ 40 ปี ร้อยละ33.8 มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 
58.7 และระยะเวลาการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปีร้อยละ 34.8 ส่วนผลประโยชน์เก้ือกูลท่ีพนกังาน
ไดรั้บของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย
โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อยดงัน้ี สิทธิการลา สวสัดิการรักษาพยาบาล โบนัส เงินเดือน  
การแต่งตั้งเล่ือนชั้นพนกังาน และการยา้ยและหมุนเวียนพนกังานและความผูกพนัต่อองค์กรของ




พนกังานการประปาส่วนภูมิภาค(ส านกังานใหญ่) ท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัในองคก์รของพนกังานการ
ประปาส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ
ผลประโยชน์เก้ือกูลท่ีพนักงานการประปาส่วนภูมิภาค(ส านักงานใหญ่) ท่ีได้รับ ได้แก่การยา้ย
หมุนเวียนพนกังาน สิทธิการลา การแต่งตั้งเล่ือนชั้นพนกังานและโบนสัมีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 .  














    จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัอ่ืนๆ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน, ดา้นความ
พึงพอใจ กบัความผกูพนัต่อองค์กรทั้งหมดโดยสรุปพบว่า ดา้นแรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัจูงใจ 





พนกังานในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั และดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมพบว่ามีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติและมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัหรือในเชิงบวกกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กร ดังนั้ นในงานวิจัยน้ีผู ้วิจ ัยจึงได้ตั้ งสมมติฐานว่าความสัมพันธ์ระหว่างแนว
ปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบดว้ย การสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา 
การจ่ายค่าจา้ง ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และแรงงานสัมพนัธ์ ซ่ึงเป็นการศึกษาแนวปฏิบติัการ







   จากการส ารวจเอกสาร บทความ ต ารา แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ผูว้จิยัไดต้ดัสินใจศึกษาประเด็นต่างๆ ท่ีคาดวา่มีผลต่อความความสัมพนัธ์และเก่ียวขอ้งกบัแนว
ปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละความผกูพนัต่อองคก์รของบริษทัทอ้ปโกลฟเทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) จ ากดั ดงัต่อไปน้ี 
   1. ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยัดา้นต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
     - เพศ 
    - อายุ 
    - สถานภาพสมรส 
    - ระดบัการศึกษา 
    - ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 
    - ระดบัรายไดต่้อเดือน 
    - ระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์ร 
   2. ดา้นแนวปฏิบติัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงยดึตามกิจกรรมดา้นบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์แผนกทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัทอ้ปโกลฟเทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั ดงัน้ี 
    - การสรรหาคดัเลือก 
    - การฝึกอบรมและพฒันา 
    - การจ่ายค่าจา้ง ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
    - แรงงานสัมพนัธ์ 
   การพิจารณาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร อา้งอิงจากแนวคิดทฤษฎีของสเตรีย และ 
พอตเตอร์ (Steers & Porter, 1991 อา้งถึงใน พิชญากุล ศิริปัญญา, 2549) เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ี
ครอบคลุมลกัษณะของพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร ไดก้ล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์ร
ประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ คือ 
   1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
   2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 




ผูว้จิยัจึงไดน้ าปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีน ามาประมวลผลเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาดงัน้ี 
รูป 2.1 กรอบแนวความคิดในการศึกษา 







































   การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานสัญญาจา้ง
รายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) 
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
3.1 ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วิธีการสุ่มตวัอยา่ง 
  3.2 รูปแบบการวจิยั 
  3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  3.5 วธีิการวเิคราะห์และสถิติท่ีใช ้
 3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
   การวิจยัในคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากร
มนุษยก์บัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 68 คน (ขอ้มูลจากบริษทับริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) 
จ ากดั ณ วนัท่ี 28 เดือนกุมภาพนัธ์ 2559) โดยส่งแบบสอบถามไปยงัพนกังานท่ีเป็นสัญญาจา้ง 




ตาราง 3.1 แสดงจ านวนพนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลย ี 
(ประเทศไทย) จ ากดั 







ท่ีมา : บริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั, กุมภาพนัธ์ 2559 
3.2 รูปแบบการวจัิย 
   การวจิยัในคร้ังน้ีเพื่อใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงค ์และสามารถทดสอบสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้จึงไดก้ าหนดรูปแบบการวจิยัเป็นเชิงปริมาณ โดยศึกษาจากแหล่งขอ้มูลต่างๆ ดงัน้ี 
   3.2.1 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลภาคสนาม ท่ีไดท้  าการศึกษาโดยส่ง
แบบสอบถาม เพื่อเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการทดสอบ ซ่ึงก็คือ พนักงานสัญญาจ้าง 
รายเดือน ของบริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั แลว้เก็บรวบรวมขอ้มูลมาท าการ
วเิคราะห์ 
   3.2.2 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดท้  าการศึกษาคน้ควา้จาก
เอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนการวิจยั โดยได้มาจาก หนังสือ เอกสาร 
วารสารวชิาการ บทความ รายงานการวจิยั วทิยานิพนธ์ และส่ิงพิมพต่์างๆท่ีเก่ียวขอ้ง 
3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย  
   3.3.1 การวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) 
กบักลุ่มตวัอย่างพนกังานสัญญาจา้งรายเดือนบริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั 




(2555), ภาณุมาศ เยาด า (2556),จิตานนัท์ ชูช่วงโชติ (2556), เกษมวิศิษฏ์ ธีรโชติพุฒิรัตน์ (2556),  
พรพรต เต็งชาตะพนัธ์ุ (2557), ทวี ศรีหามาตย ์(2548), สุพตัรา ธญันอ้ม (2553)และชลกร รัตนวิมล 
(2551) ซ่ึงเป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานโดยแบ่งเน้ือหาของแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี  
    ส่วนที่ 1 เก่ียวกบัดา้นแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงมีลกัษณะเป็น
แบบสอบถามปลายปิด (Close Ended Question) ให้เลือกตอบ โดยค าถามแบ่งออกเป็นแนว
ปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษยต่์าง ๆ 4 ดา้นของบริษทัฯ ไดแ้ก่ การสรรหาคดัเลือก ฝึกอบรม
และพฒันา การจ่ายค่าจา้งค่าตอบแทนและผลประโยชน์ แรงงานสัมพนัธ์ รวม 32 ขอ้โดยผูว้ิจยั 
ไดป้ระยุกต์จากแบบสอบถามของพงษ์ชยั ชยวโส (2556), ปิยาพร ห้องแซง (2555), พรพรต เต็ง
ชาตะพนัธ์ุ (2557), ทวี ศรีหามาตย ์(2548) , สุพตัรา ธญันอ้ม (2553), ลกัษณชยั ธนะวงันอ้ย (2554) 
และ ชลกร รัตนวิมล (2551) เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ก าหนดค่า
น ้ าหนกัตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ซ่ึงในแต่ละระดบัมีเกณฑ์ในการ
พิจารณา ดงัน้ี   
    ระดบั 5 หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
   ระดบั 4 หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
    ระดบั 3 หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
    ระดบั 2 หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
    ระดบั 1 หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
   ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงมีลกัษณะเป็น
แบบสอบถามปลายปิด (Close Ended Question) ให้เลือกตอบ ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือถืออยา่งแรงกลา้
และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก
เพื่อประโยชน์ขององคก์ร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์ร จ านวน 15 ขอ้ โดยผูว้จิยัไดป้ระยุกตจ์ากแบบสอบถามของ ภาณุมาศ เยาด า (2556) และ




ก าหนดค่าน ้ าหนกัตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ในแต่ละระดบัมีเกณฑ์
ในการพิจารณา ดงัน้ี   
ระดบั 5 หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ระดบั 4 หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
ระดบั 3 หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
ระดบั 2 หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
ระดบั 1 หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
   ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานในปัจจุบัน ระดับรายได้ต่อเดือน ระยะเวลา
ปฏิบติังาน โดยผูต้อบจะท าเคร่ืองหมาย () ในตวัเลือกท่ีก าหนดให้ โดยผูว้ิจยัไดป้ระยุกต์จาก
แบบสอบถามของเกษมวศิิษฏ ์ธีรโชติพุฒิรัตน์ (2556) และจิตานนัท ์ชูช่วงโชติ (2556)  
  โดยผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ แบบสอบถามวดัความคิดเห็นดา้นแนวปฏิบติัการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ มีค่าความเช่ือมัน่โดยใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบคั(Cronbach’s 
Alpha Coefficient) เท่ากบั 0.96 และแบบสอบถามวดัความคิดเห็นดา้นความผกูพนัต่อองคก์รมีค่า
ความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.94  
3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
   ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามจ านวน 68 ชุด เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
กลุ่มประชากรทั้งหมด 68 คน ซ่ึงเป็นพนกังานสัญญาจา้งรายเดือนของบริษทัทอ้ปโกลฟเทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) จ ากดั 
3.5 วธีิการวเิคราะห์และสถิติทีใ่ช้  
   การศึกษาในคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใช้
วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ โดยแบ่งการวเิคราะห์ขอ้มูลไดด้งัน้ี  
   3.5.1 ขอ้มูลการดา้นแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละความผูกพนัต่อ




   หลงัจากนั้นจะน าระดบัคะแนนมาแปลผล พิจารณาจากค่าคะแนนเฉล่ีย โดยแบ่ง
เกณฑ์การแปลผลออกเป็นค่าระดบัจ านวน 5 ระดบั ตามวิธีของ Likert (1932, อา้งถึงใน จิตานนัท ์ 
ชูช่วงโชติ, 2556) ดงัน้ี  
 ช่วงคะแนนค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.50 – 5.00 หมายถึง ระดบัความเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
  ช่วงคะแนนค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.50 – 4.49 หมายถึง ระดบัความเห็นดว้ยมาก 
  ช่วงคะแนนค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.50 – 3.49 หมายถึง ระดบัความเห็นดว้ยปานกลาง 
  ช่วงคะแนนค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.50 – 2.49 หมายถึง ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ย 
  ช่วงคะแนนค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.00 – 1.49 หมายถึง ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
   3.5.2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละความ
ผกูพนัต่อองคก์ร วเิคราะห์โดยใชส้ัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ซ่ึงระดบัความสัมพนัธ์จะพิจารณา
จากค่าสัมประสิทธิสหสมพนัธ์ท่ีค  านวณได ้โดยใชเ้กณฑต์ามวธีิ (จิตานนัท ์ชูช่วงโชติ, 2556) ดงัน้ี  
   ค่า r = 0.80 ข้ึนไป หมายถึง         มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงหรือสูงมาก 
   ค่า r = 0.61-0.80  หมายถึง         มีความสัมพนัธ์ระดบัค่อนขา้งสูง 
   ค่า r = 0.41-0.60  หมายถึง         มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 
   ค่า r = 0.20-0.40  หมายถึง         มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า 
   ค่า r = ต ่ากวา่ 0.20  หมายถึง         มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่ามาก 







   การศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บั
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสัญญาจ้างรายเดือน บริษัท ท้อปโกลฟ เทคโนโลย ี 
(ประเทศไทย) จ ากดั” จากกลุ่มตวัอยา่ง 68 คน ผูว้จิยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัหวัขอ้ 
ดงัน้ี  
   1. ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  
   2. ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ทั้ง 4 
ดา้น และระดบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของพนกังาน  
   3. การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  
   จากการศึกษาขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั








ตาราง 4.1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) จ ากดั 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ   
     ชาย 





รวม 68 100 
2. อาย ุ
     22 – 30 ปี 
     31 – 38 ปี         
     39 – 46 ปี 











รวม 68 100 
3. สถานภาพสมรส 
     โสด 







รวม 68 100 
4. ระดบัการศึกษา 
     ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 







รวม 68 100 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
     ต  ่ากวา่ 10,000 บาท 
     10,001 – 20,000 บาท 
     20,001 – 30,000 บาท 
















ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
6. แผนกท่ีสังกดั   
     แผนกบญัชี (ส านกังาน) 
     แผนกบุคคล (ส านกังาน) 
     แผนกการตลาด (ส านกังาน) 
     แผนกจดัซ้ือ (ส านกังาน) 
     แผนกจดัซ้ือ (ปฏิบติัการ) 
     แผนกปฏิบติัการ (ส านกังาน) 















รวม 68 100 
7. ต  าแหน่งงานในปัจจุบนั 
     ระดบัผูค้วบคุมหรือต ่ากวา่ 
     ระดบัพนกังานปฏิบติัการ 
     ระดบับริหารหรือหวัหนา้งาน 











รวม 68 100 
8. ระยะเวลาปฏิบติังาน 
     ต  ่ากวา่ 1 ปี 
     1-3 ปี 
     3-5 ปี 
     5-7 ปี 













รวม 68 100 
 
   จากตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานสัญญาจา้งรายเดือน 
บริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั ผูว้จิยัน าเสนอในแต่ละตวัแปร ดงัต่อไปน้ี  
   เพศ กลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 51.47 และเป็นเพศ




   อายุ กลุ่มประชากรส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 31-38ปี คิดเป็นร้อยละ 39.69 รองลงมา
คืออายุ 22-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.82 และอายุ 39-46 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.99 ส่วนท่ีเหลืออายุ 47 ปี
ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 1.47  
   สถานภาพสมรส กลุ่มประชากรมีสถานภาพโสดและสมรส คิดเป็นร้อยละ 50
เท่ากนั  
   ระดับการศึกษา กลุ่มประชากรส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึนไป 
คิดเป็นร้อยละ 70.59 และส่วนนอ้ยท่ีต ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 29.41  
   รายได้เฉลีย่ต่อเดือน กลุ่มประชากรส่วนใหญ่มีรายไดร้ะหวา่ง 10,001-20,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 58.82 รองลงมามีรายไดร้ะหวา่ง 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 20.59 และส่วน
นอ้ยมีรายไดม้ากกวา่ 30,001 บาทข้ึนไปคิดเป็นร้อยละ 14.71 และนอ้ยท่ีสุดมีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 5.88  
   แผนกและสังกัด กลุ่มประชากรส่วนใหญ่อยูใ่นแผนกปฏิบติัการ สังกดัปฏิบติัการ 
คิดเป็นร้อยละ 52.94 รองลงมาอยูใ่นแผนกบุคคล สังกดัส านกังาน คิดเป็นร้อยละ 16.18 และถดัมา
คือแผนกปฏิบติัการ สังกัดส านักงาน คิดเป็นร้อยละ 8.82 และส่วนน้อยคือแผนกบญัชี สังกัด
ส านกังาน แผนกจดัซ้ือ สังกดัส านกังาน แผนกจดัซ้ือ สังกดัปฏิบติัการในสัดส่วนเท่ากนั คิดเป็น 
ร้อยละ 5.88 และส่วนนอ้ยท่ีสุดคือแผนกการตลาด สังกดัส านกังาน คิดเป็นร้อยละ 4.41   
   ต าแหน่งงานในปัจจุบัน กลุ่มประชากรส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่ง ผูค้วบคุมหรือต ่า
กวา่ คิดเป็นร้อยละ 52.94 รองลงมาด ารงต าแหน่งบริหารหรือหวัหนา้งาน คิดเป็นร้อยละ 25 ส่วน
น้อยด ารงต าแหน่งพนักงานปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 16.18 และส่วนน้อยท่ีสุด ด ารงต าแหน่ง
ผูจ้ดัการฝ่าย คิดเป็นร้อยละ 5.88  
   ระยะเวลาการปฏิบัติงาน กลุ่มประชากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ระหวา่ง 5-7 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.82 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบติังาน 8 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 
30.88 ถดัมามีระยะเวลาการปฏิบติังานระหว่าง 3-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.59 และส่วนน้อยมี
ระยะเวลาการปฏิบติังานระหว่าง 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.29 และส่วนน้อยท่ีสุดมีระยะเวลาการ




4.2 ระดับความคิดเห็นแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
   จากการศึกษาระดบัความคิดเห็นแนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
พนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทัทอ้ปโกลฟเทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั ผูว้ิจยัน าเสนอผล
การศึกษา ดงัน้ี 
ตาราง 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
แนวปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ xˉ   S.D. ระดับ 
1. สรรหาคดัเลือก 
2. ฝึกอบรมและพฒันา 














รวม 3.35 0.59 ปานกลาง 
   จากตาราง 4.2 พบวา่ พนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟเทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) จ ากดั มีความคิดเห็นดา้นแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.35) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั 
ทอ้ปโกลฟเทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั มีความเห็นดา้นแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการสรรหาคดัเลือกอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.61) รองลงมา คือ ดา้นแรงงานสัมพนัธ์อยูใ่น
ระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.28) ดา้นการจ่ายค่าจา้ง ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อยูใ่นระดบัปาน






ตาราง 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานด้านแนวปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
ดา้นสรรหาคดัเลือก 
สรรหาคัดเลอืก xˉ   S.D. ระดับ 
1. องคก์รมีเกณฑม์าตรฐานในการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบติั































































รวม 3.61 0.54 มาก 
  จากตาราง 4.3 พบวา่ พนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟเทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) จ ากดั มีความคิดเห็นด้านแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านสรรหา
คดัเลือกภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.61) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า องค์กรมีการจดัท า
ระบบ ก าหนดกฏเกณฑแ์ละระยะเวลาทดลองงานใหท้ราบอยา่งชดัเจนมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 
3.88) มีความเห็นในระดบัปานกลางขอ้เดียว คือ องค์กรมีวิธีการสอบขอ้เขียนหรือสอบสัมภาษณ์






ตาราง 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานด้านแนวปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
ดา้นฝึกอบรมและพฒันา 










(OJT) ซ่ึงจะท าใหบุ้คลากรเขา้ใจขั้นตอนการท างานไดดี้ข้ึน 




































รวม 3.25 0.71 ปานกลาง 
  จากตาราง 4.4 พบวา่ พนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟเทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) จ ากดั มีความคิดเห็นดา้นแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นฝึกอบรมและ
พฒันาภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.25) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า มีความคิดเห็น
ระดบัปานกลางทุกขอ้ และพบวา่ ขอ้ท่ีเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ องค์กรมีการฝึกอบรมและการพฒันาโดย
การให้ลงมือปฏิบติัจริง (OJT) ซ่ึงจะท าให้บุคลากรเขา้ใจขั้นตอนการท างานไดดี้ข้ึน (ค่าเฉล่ีย = 
3.49) และขอ้ท่ีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ องค์กรมีการสนบัสนุนให้บุคลากรพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง 






ตาราง 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการ
จ่ายค่าจา้ง ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ 


















9. ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีไดรั้บ เช่น 
ประกนัอุบติัเหตุ ประกนัสุขภาพ เบ้ียขยนั ค่าออกก าลงักาย อาหารเท่ียง 



















































































   จากตาราง 4.5 พบวา่ พนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟเทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) จ ากดั มีความคิดเห็นด้านแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการจ่าย
ค่าจา้ง ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.26) เม่ือพิจารณา
รายขอ้พบวา่ มีความคิดเห็นระดบัมากเพียงขอ้เดียว คือ ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัสวสัดิการและสิทธิ
ประโยชน์ท่ีไดรั้บ เช่น ประกนัอุบติัเหตุ ประกนัสุขภาพ เบ้ียขยนั ค่าออกก าลงักาย อาหารเท่ียง การ
ลาหยุด บา้นพกัพนักงาน รถรับส่ง ฯลฯ (ค่าเฉล่ีย = 3.65) และขอ้ท่ีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดในระดับ
ความเห็นปานกลาง คือ ท่านคิดว่าค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีได้รับจากองค์กรมีความ





ตาราง 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้น
แรงงานสัมพนัธ์ 





3.ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้ าปรึกษา แนะน า เสนอแนะเม่ือบุคลากรมี
ปัญหาในงานหรือเร่ืองส่วนตวั 
4. องคก์รมีการสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเป็นมิตรเพื่อใหเ้กิดความ



































รวม 3.28 0.72 ปานกลาง 
   จากตาราง 4.6 พบวา่ พนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟเทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) จ ากดั มีความคิดเห็นดา้นแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นแรงงานสัมพนัธ์ 
โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.28) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า มีความคิดเห็นระดบั 
ปานกลางทุกขอ้ และพบวา่ ขอ้ท่ีเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ องคก์รส่งเสริมให้มีการปรึกษาหารือกนัระหวา่ง
หวัหนา้งานกบัพนกังาน(ค่าเฉล่ีย = 3.41) และขอ้ท่ีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดใกลเ้คียงกนั คือ ผูบ้งัคบับญัชา
สามารถให้ค  าปรึกษาแนะน า  เสนอแนะเม่ือบุคลากรมีปัญหาในงานหรือเร่ืองส่วนตัว  
(ค่าเฉล่ีย = 3.21) และองคก์รมีวิธีการระงบัขอ้ขดัแยง้ภายในท่ีใชต่้อบุคลากรในระดบัต่างๆ อยา่งมี




ตาราง 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร 
ความผูกพนัต่อองค์กร xˉ   S.D. ระดับ 






















รวม 3.54 0.55 มาก 
  จากตาราง 4.7 พบวา่ พนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟเทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) จ ากัด มีความคิดเห็นด้านความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉล่ีย = 3.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟ
เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดัมีความเห็นต่อความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.71) รองลงมา คือ 
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
(ค่าเฉล่ีย = 3.48) และดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  


































รวม 3.43 0.52 ปานกลาง 
   จากตาราง 4.8 พบวา่ พนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟเทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) จ ากดั มีความคิดเห็นดา้นความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรดา้นความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้า 
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.43) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบวา่ มีความเห็นระดบัมากเพียงขอ้เดียว คือ ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือกบัองคก์ร
เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ (ค่าเฉล่ีย = 3.81) และขอ้ท่ีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดในระดบัความเห็นปาน





ตาราง 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

























รวม 3.71 0.58 มาก 
  จากตาราง 4.9 พบวา่ พนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟเทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) จ ากดั มีความคิดเห็นดา้นความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.71) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่า มีความเห็นระดบัมาก คือ เม่ือเกิดปัญหาท่านพยายามเต็มท่ีในการแกปั้ญหา
ให้องคก์ร (ค่าเฉล่ีย = 4.03) เต็มใจทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อให้งานลุล่วงไปดว้ยดี 
(ค่าเฉล่ีย = 3.97) และท่านยินดีทุ่มเทและเต็มใจปฏิบติังานทั้งในและนอกเวลา (ค่าเฉล่ีย = 3.84) 
ตามล าดบั ขอ้ท่ีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดในระดบัความเห็นปานกลาง คือ ท่านเต็มใจปฏิบติังานแมง้านนอก








xˉ   S.D. ระดับ 
1. ท่านรู้สึกวา่ตนเองจงรักภกัดีและซ่ือสัตยต่์อองคก์ร 
2. ท่านพร้อมท่ีจะท าทุกอยา่งเพื่อใหอ้งคก์รอยูต่่อไป 
3. ท่านรู้สึกยนิดีเม่ือรู้วา่งานท่ีท าจะสร้างช่ือเสียงใหอ้งคก์ร 
4. ท่านรู้สึกผกูพนักบัองคก์รจนไม่คิดจะลาออกไปท่ีไหนเลย 
















รวม 3.48 0.73 ปานกลาง 
   จากตาราง 4.10 พบวา่ พนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟเทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) จ ากดั มีความคิดเห็นดา้นความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.48) 
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีความเห็นระดบัมาก ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านรู้สึกยินดีเม่ือรู้วา่งานท่ีท าจะ
สร้างช่ือเสียงให้องคก์ร (ค่าเฉล่ีย = 3.85) และขอ้ท่ีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดในระดบัความเห็นปานกลาง คือ 









มนุษย ์ดา้นสรรหาคดัเลือกและความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  






  1. ดา้นสรรหาคดัเลือก 0.37** 
* p < 0.05 , ** p < 0.01 
  จากตาราง 4.11 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติัด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยด์า้นสรรหาคดัเลือกและความผกูพนัต่อองค์กร โดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์แบบเพียร์
สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) พบวา่ แนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสรรหาคดัเลือก มีความสัมพนัธ์ในทางบวกระดบัต ่า กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน
สัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี









และความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  






  1. ดา้นฝึกอบรมและพฒันา 0.57** 
* p < 0.05 , ** p < 0.01 
  จากตาราง 4.12 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติัด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นฝึกอบรมและพฒันาและความผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์แบบ
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) พบวา่ แนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยด์้านฝึกอบรมและพฒันา มีความสัมพนัธ์ในทางบวกระดับปานกลาง กบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั อยา่งมี







มนุษย ์ในดา้นการจ่ายค่าจา้ง ค่าตอบแทนและผลประโยชน์และความผกูพนัต่ออง์กร ดงัรายละเอียด
ต่อไปน้ี 






  1. ดา้นการจ่ายค่าจา้ง ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 0.51** 
* p < 0.05 , ** p < 0.01 
  จากตาราง 4.13 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติัด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการจ่ายค่าจา้ง ค่าตอบแทนและผลประโยชน์และความผกูพนัต่อองคก์ร โดย
ใชส้ถิติสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน(Pearson’s Product Moment Correlation) พบวา่ แนวปฏิบติัดา้น
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการจ่ายค่าจา้ง ค่าตอบแทนและผลประโยชน์มีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกระดบัปานกลางกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ป
โกลฟ เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ







มนุษย ์ในดา้นแรงงานสัมพนัธ์และความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 






  1. ดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 0.53** 
* p < 0.05 , ** p < 0.01 
  จากตาราง 4.14 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติัด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นแรงงานสัมพนัธ์และความผกูพนัต่อองคก์ร โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์แบบเพียร์
สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) พบวา่ แนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ด้านแรงงานสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์ในทางบวกระดบัปานกลาง กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญั















  แนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 0.56** 
* p < 0.05 , ** p < 0.01 
  จากตาราง 4.15 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติัด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และความผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation) พบวา่ แนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกระดับปานกลาง กับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสัญญาจ้างรายเดือน บริษัท  
ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า





สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
  การวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษยก์ับ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลยี (ประเทศ
ไทย) จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นแนวปฏิบติัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของพนักงานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทัทอ้ปโกลฟ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดัและระดบั
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสัญญาจ้างรายเดือน บริษัท  ท้อปโกลฟ เทคโนโลยี 
(ประเทศไทย) จ ากดั รวมถึงศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บั
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสัญญาจ้างรายเดือน  บริษัท ท้อปโกลฟ เทคโนโลยี  
(ประเทศไทย) จ ากดั กลุ่มประชากรท่ีศึกษา คือ พนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟ 
เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 68 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั มี
วิธีการและสถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล คือ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและสัม
ประสิทธิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) จาก
ผลการวจิยั น าเสนอไดด้งัน้ี  
  5.1 สรุปผลการวจิยั  
   5.2 อภิปรายผล  
   5.3 ขอ้เสนอแนะ 
5.1 สรุปผลการวจิัย 
  การวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษยก์ับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสัญญาจ้างรายเดือน บริษัท ท้อปโกลฟ เทคโนโลย ี 
(ประเทศไทย) จ ากดั ผูว้จิยัสรุปผลการวจิยั ดงัน้ี   
   1. ปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่กลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 51.47 อาย ุ
ระหวา่ง 31-38 ปี ร้อยละ 39.69 มีสถานภาพสมรสและโสดอยา่งละ ร้อยละ 50 จบการศึกษาตั้งแต่




58.82 เป็นพนกังานแผนกปฏิบติัการ สังกดัปฏิบติัการ ร้อยละ 52.94 ด ารงต าแหน่งงานในปัจจุบนั
ระดบัผูค้วบคุมหรือต ่ากว่า ร้อยละ 52.94 และมีระยะเวลาปฏิบติังาน 8 ปีข้ึนไป ร้อยละ 30.88  
   2. ระดบัความคิดเห็นแนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ พนกังาน
สัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.35) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ความเห็นด้านแนวปฏิบติัการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการสรรหาคดัเลือกอยูใ่นระดบัมาก ดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ดา้นการจ่าย
ค่าจา้ง ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และดา้นฝึกอบรมและพฒันาอยูใ่นระดบัปานกลาง  
  3. ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสัญญาจ้างรายเดือน บริษัท  
ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ พนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟ 
เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั มีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.54) 
เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ
องค์กรอยู่ในระดบัมาก มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์กร และมีความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร อยูใ่นระดบั
ปานกลาง  
  4. ความสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความ
ผูกพนัต่อองค์กร พบว่า แนวปฏิบติัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยทุ์กด้านมีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) จ ากดั (ค่าเฉล่ีย = 0.56) 
5.2 อภิปรายผล 
  จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บั
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสัญญาจ้า งรายเดือน บริษัท ท้อปโกลฟ เทคโนโลย ี 
(ประเทศไทย) จ ากดั สามารถอภิปรายผลแบ่งออกเป็นดา้นๆ ดงัน้ี  
  1. แนวปฎบิัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์   
  พบว่ า  พนัก ง านสัญญาจ้า ง รา ย เ ดื อน  บ ริษัท  ท้อปโกลฟ  เทคโนโลย ี 












  1.1 พนกังานสัญญาจา้งรายเดือนบริษทัทอ้ปโกลฟเทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั 
มีความเห็นด้านแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์้านการสรรหาคดัเลือกอยู่ในระดบัมาก  
ท่ีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.61 ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของลกัษณชัย ธนะวงัน้อย (2554) ท่ีศึกษาเร่ือง
ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน
เครือเบทาโกร พบว่า ความคิดเห็นด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหาและคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสามารถอธิบายขอ้คน้พบไดว้า่ บริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลย ี
(ประเทศไทย) จ ากดั มีกฎระเบียบและแนวปฏิบติัท่ีชดัเจน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งกระบวนการในการ
รับสมคัรคดัเลือกบุคลากร มีการก าหนดขั้นตอน เกณฑ์การสรรหาคดัเลือกชดัเจนเป็นระบบ ระบุ
ความต้องการของต าแหน่งต่างๆโดยละเอียด เหมาะสมตรงกับความรู้ความสามารถและเป็น
มาตรฐานเดียวกนัทุกสาขา โดยมีการประกาศรับสมคัรต าแหน่งงานว่างผ่านส่ือต่างๆ เพื่อดึงดูด
บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าร่วมงานกับองค์กร ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องมอนด้ี, โนว ์และพรีโมซ์ (Mondy, Noe, & Premeaux, 1999 อา้งถึงใน ปิยาพร 
หอ้งแซง, 2555) กิจกรรมทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหาบุคลากร เป็นกลุ่มกิจกรรมท่ีองคก์รใชเ้พื่อ
จูงใจให้ผูส้มคัรท่ีมีความสามารถ และมีทศันคติท่ีองคก์รตอ้งการมาสมคัรในต าแหน่งท่ีเหมาะสม
เพื่อช่วยใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงค ์  
  1.2 พนกังานสัญญาจา้งรายเดือนบริษทัทอ้ปโกลฟเทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั 
มีความเห็นด้านแนวปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านฝึกอบรมและพัฒนาอยู่ในระดับ 






ปานกลาง ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า ทางบริษทัท้อปโกลฟเทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด มีการ
ฝึกอบรมและการพฒันาโดยการให้ลงมือปฏิบติัจริง  (OJT) ซ่ึงท าให้บุคลากรเขา้ใจขั้นตอนการ
ท างานได้ดีข้ึน และยงัมีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและพฒันาในหลักสูตรท่ี
เหมาะสมทั้งภายในและภายนอกเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทศันคติ ทกัษะและประสบการณ์อยา่งต่อเน่ือง 
ทั้งทกัษะเฉพาะดา้นและทกัษะทัว่ไป ทั้งน้ีบริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั ควร
มีกระบวนการดา้นการฝึกอบรมและพฒันาท่ีชดัเจนและครอบคลุมมากข้ึนเพื่อให้พนกังานไดรั้บ
ประโยชน์จากการฝึกอบรมและพฒันาไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งแทจ้ริง ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมอนด้ี, โนว ์ และพรีโมซ์ (Mondy, Noe, & Premeaux, 
1999 อา้งถึงใน ปิยาพร ห้องแซง, 2555) กล่าวว่า การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการท่ีมี
ระบบเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมพนกังานให้มีทิศทางซ่ึงสามารถบรรลุเป้าหมายองค์กรหรือเป็น
กิจกรรมเพื่อให้ผูเ้รียนรู้เกิดความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับงานในปัจจุบัน ส่วนการพฒันา 
(Development) เป็นการจดัหาความรู้ การท าใหพ้นกังานมีความรู้มีการพฒันาในการปฏิบติังาน เพื่อ
น าไปใชใ้นปัจจุบนั หรืออนาคต และงานวิจยัของวนัซาวีรา เบ็ญลาเตะ (2546) กล่าวถึงการพฒันา
บุคลากรก็เพื่อใหผ้ลิตผลงานท่ีมีคุณภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด   
  1.3 พนกังานสัญญาจา้งรายเดือนบริษทัทอ้ปโกลฟเทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั 
มีความเห็นด้านแนวปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์อยู่ในระดบัปานกลาง ท่ีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.26 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอิสราภรณ์  
รัตนคช (2551) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตการท างานกบั
ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
วิทยาเขตปัตตานี พบว่า บุคลากรเห็นดว้ยอยู่ในระดบัปานกลางในดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ี
เพียงพอและเป็นธรรม ซ่ึงสามารถอธิบายข้อค้นพบได้ว่า พนักงานสัญญาจ้างรายเดือนบริษัท 
ท้อปโกลฟเทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด มีความเห็นว่า รู้สึกพึงพอใจกับสวสัดิการและ 
สิทธิประโยชน์ท่ีไดรั้บ เช่น ประกนัอุบติัเหตุ ประกนัสุขภาพ เบ้ียขยนั ค่าออกก าลงักาย อาหารเท่ียง 







จะข้ึนอยูก่บันโยบายของส่วนกลางเพื่อใหทุ้กสาขาเป็นไปตามมาตรฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้  
  1.4 พนกังานสัญญาจา้งรายเดือนบริษทัทอ้ปโกลฟเทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั 
มีความเห็นดา้นแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นแรงงานสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ท่ี
ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.28 สอดคล้องกบังานวิจยัของทวี สีหามาตย ์(2548) ได้ศึกษาเร่ือง การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการบริหารงานกิจการนกัศึกษามหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
ธนบุรีผลการวิจยัพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ซ่ึงสามารถอธิบายขอ้คน้พบได้ว่า บริษทัทอ้ปโกลฟเทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั  
มีการส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้าและพนกังานในการปรึกษาหารือกนั ก่อให้เกิดความ
ร่วมมือร่วมใจกนัในการปฏิบติังาน และมีการส่งเสริมดา้นการจดักิจกรรมสัมพนัธ์ต่างๆ ภายใน
องคก์รอยา่งสม ่าเสมอ ทั้งกิจกรรมสัมพนัธ์ตามประเพณีหรือเทศกาลต่างๆ หรือกิจกรรมสัมพนัธ์อ่ืน 
เช่น งานกีฬาสีประจ าปี งานกิจกรรมสร้างทีม เป็นตน้ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของธงชยั สันติวงษ ์
(2542) ดา้นแรงงานสัมพนัธ์ วา่เพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งพนกังาน หน่วยงานจึงตอ้งคอย
ดูแลเร่ืองสุขภาพอนามยั ความปลอดภยัและการเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งนายจา้งกบั
ลูกจา้ง และแนวคิดของมอนด้ี, โนว ์และพรีโมซ์ (Mondy, Noe, & Premeaux, 1999 อา้งถึงใน ปิยา
พร ห้องแซง, 2555) กล่าววา่ พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ (Employee and Labor Relations) เป็น
ส่ิงแวดลอ้มภายในท่ีผูบ้ริหารตอ้งค านึงอยา่งยิ่ง เพราะงานจะสัมฤทธ์ิผลไดก้็มาจากพนกังานลูกจา้ง
เอง    
  2. ความผูกพนัต่อองค์กร  
  พบว่ า  พนัก ง านสัญญาจ้า ง รา ย เ ดื อน  บ ริษัท  ท้อปโกลฟ  เทคโนโลย ี 
(ประเทศไทย) จ ากดั มีความเห็นด้านความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุชาติ โชคอ านวย (2557) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจ
ในงานกบัความผกูพนัต่อองค์กรของเจา้หนา้ท่ี สังกดัส านกังานสาธารณสุขอ าเภอหัวไทร จงัหวดั





ค่าเฉล่ียท่ีสูงสุดและต ่าท่ีสุด พบวา่ ดา้นท่ีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71 ซ่ึงสอดคล้องกับแนวความคิดของ
ปาริชาต บวัเป็ง (2554) วา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ถือเป็นทศันคติหรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมี
ต่อองค์กร มีความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร รวมไปถึงการแสดงออกทางด้าน
พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน เช่น มีความทุ่มเทมุ่งมัน่และตั้งใจปฏิบติังานและสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของฐิตานันท์ ชูช่วงโชติ (2556) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจในการท างานและความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษา บริษทั ทีเอสเอ็ม อินเตอร์เนชั่นแนล โลจิสติก จ ากัด 
พบว่า ภาพรวมดา้นความผูกพนัต่อองค์กรเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นท่ีมีระดบัค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ





ปฏิบติังานท่ีค่อนขา้งยาวนานคือ 5-7 ปี เป็นพนักงานแผนกปฏิบติัการ สังกดัปฏิบติัการ ซ่ึงส่วน





ออกมาโดยเตม็ท่ีตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ลว้นเป็นส่วนท่ีจะท าให้
พนกังานเตม็ใจทุ่มเทความพยายามทั้งก าลงัใจก าลงักายเพื่อผลประโยชน์ขององคก์ร  
  ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร ดา้นค่าเฉล่ียท่ีต ่าสุด คือ ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ 
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 แสดงให้เห็นวา่ พนกังานสัญญา






ไม่สามารถน ามาปรับใชก้บับริบทสังคมหรือใชใ้นการปฏิบติังานจริงไดท้ั้งหมด  
  3. ความสัมพันธ์ระหว่างแนวปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพัน
ต่อองค์กร  
  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสัญญาจ้างรายเดือน บริษัท ท้อปโกลฟ เทคโนโลยี 
(ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ แนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ในทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของชุติมา สุวรรณประทีป (2543) 
สิริอ าไพ พิพฒัน์พงศ ์(2552)และสุพตัรา ธญันอ้ม (2553) ท่ีพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ระดบักลางแปรผนัไปในทิศทางเดียวกนั
  โดยผลจากการศึกษาคร้ังน้ี พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติัด้านการ





พนกังานให้เกิดความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับงาน ซ่ึงจะส่งผลให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อ
องค์กรไปด้วย สอดคล้องกับแนวคิดของวิชัย โถสุวรรณจิดา (2549) การสนใจการพัฒนา  
การบ ารุงรักษาใหส้มาชิกท่ีปฏิบติังานในองคก์รสามารถเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ เพื่อท าให้เกิด
การทุ่มเทการท างานใหก้บัองคก์ร และสามารถด ารงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข   
  รองลงมา คือ ความสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นแรงงานสัมพนัธ์และความผูกพนัต่อองคก์ร (r = 0.53) และมีความสัมพนัธ์ในทางบวกระดบั
ปานกลางกบัความผกูพนัต่อองค์กร แสดงให้เห็นวา่ การมีกิจกรรมร่วมกนัของพนกังานท าให้เกิด
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ท าให้เกิดความร่วมมือกนัในการท างาน
และมีความสุขในการท างาน เกิดเป็นบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลให้พนกังานเกิดความ




ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กร ได้แก่ ความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน ความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาการ และสอดคลอ้งแนวคิดของมอนด้ี, โนว ์และพรีโมซ์ (Mondy, Noe, & Premeaux, 
1999 อา้งถึงใน ปิยาพร ห้องแซง, 2555) กล่าวว่า พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ (Employee and 
Labor Relations) เป็นส่ิงแวดลอ้มภายในท่ีผูบ้ริหารตอ้งค านึงเพราะงานจะสัมฤทธ์ิผลไดก้็มาจาก
พนกังานลูกจา้งเอง  
  ล าดบัถดัมา คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการจ่ายค่าจา้งค่าตอบแทนและผลประโยชน์และความผูกพนัต่อองค์กร (r = 0.51) และมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกระดบัปานกลางกบัความผูกพนัต่อองค์กร แสดงให้เห็นว่า พนกังานมี
ความคิดเห็นดา้นการจ่ายค่าจา้งค่าตอบแทนและผลประโยชน์วา่เหมาะสมและเพียงพอ ประกอบกบั
นโยบายของบริษทัท่ีมีสวสัดิการต่างๆ มากมายมอบให้แก่พนกังานในองคก์ร เช่น ค่าออกก าลงักาย 
อาหารเท่ียง รถรับส่ง เบ้ียขยนั เงินรางวลัพิเศษ เป็นตน้ ซ่ึงสะทอ้นไดว้า่สวสัดิการท่ีองคก์รมีให้นั้น
มีหลากหลายมากกว่ากฏหมายก าหนด ท าให้พนักงานรู้สึกได้ถึงการไดรั้บการปฏิบติัท่ีดี อาจจะ
ส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและมีความผูกพนักบัองค์กรมากข้ึน สอดคล้องกบัแนวคิด
ของสเตรีย และ พอตเตอร์ (Steers & Porter, 1991 อา้งถึงใน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2544) กล่าว
ว่า การท่ีบุคคลจะเกิดความผูกพนัต่อองค์กรและมีความตอ้งการท่ีจะอยู่กบัองค์กร ตอ้งการปัจจยั
ดา้นต่างๆ รวมถึงปัจจยัดา้นธรรมชาติขององค์กร องคก์รมีการสร้างส่ิงอ านวยความสะดวกในการ
ท างาน ตลอดจนสภาพแวดลอ้มขององคก์รและสอดคลอ้งกบัแนวคิดของกมัแมน (Gubman, 1998 
อา้งถึงใน รุ่งสุรีย ์บุตรสู, 2550) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยั 7 ประการ ท่ีสร้างให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
รวมถึง ปัจจยัดา้นผลรวมค่าตอบแทน คือ ความพึงพอใจในค่าจา้ง สวสัดิการและผลตอบแทนอ่ืนๆ 
ดงันั้นหากพนกังานไดรั้บการจดัการในดา้นการจ่ายค่าจา้ง ค่าตอบแทน ผลประโยชน์หรือสวสัดิการ
ดงักล่าวขา้งตน้ ยอ่มใหท้ าใหส่้งผลต่อการคงอยูแ่ละความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน  
  ล าดับท้ายสุด คือ ความสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติัด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นสรรหาคดัเลือกและความผกูพนัต่อองคก์ร (r = 0.37) และมีความสัมพนัธ์ในทางบวก















พนกังาน โดยบริษทัฯ ควรหนัมาให้ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน ก็จะส่งผลให้พนกังาน
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเพื่อประโยชน์สูงสุดขององคก์ร 
5.3 ข้อเสนอแนะ  
  1. ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใชส้ าหรับองคก์ร  
    1.1 จากผลการวิจยั พบว่า บริษทัทอ้ปโกลฟเทคโนโลยี (ประเทศไทย) 




  2. ขอ้เสนอแนะส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป  
     2.1 ควรมีการศึกษาดา้นตวัแปรอ่ืน เพิ่มเติมเช่น แรงจูงใจในการท างาน 




     2.2 ควรน าเทคนิคอ่ืนมาใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล เพื่อให้ได้
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แบบสอบถาม จ านวนข้อ ค่าความเช่ือมั่น 
1. แนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
    สรรหาคดัเลือก 
    ฝึกอบรมและพฒันา 
    การจ่ายค่าจา้ง ค่าจอบแทนและผลประโยชน์ 












    ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ การยอมรับเป้าหมายและ 
    ค่านิยมขององคก์ร 
    ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อ 
    ประโยชน์ขององคก์ร 
    ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงซ่ึงความเป็น 

































พนกังานสัญญาจา้งรายเดือน บริษทั ทอ้ปโกลฟ เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จ ากดั 
ค าช้ีแจง 
  แบบสอบถามชุดน้ีเป็นส่วนหน่ึงของนกัศึกษาปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจ คณะ
วทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์สละเวลาตอบ
แบบสอบถามน้ีตามความเป็นจริง โดยขอ้มูลทั้งหมดน้ีจะถูกน าไปใชป้ระโยชน์ทางการศึกษา
เท่านั้น ไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อตวัผูต้อบแบบสอบถาม 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อท่ีมีต่อองคก์ร 
  ส่วนที ่3 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัแนวปฏิบติัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์






















สรรหาคัดเลอืก           
1. องคก์รมีเกณฑม์าตรฐานในการคดัเลือก
บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมตรงตาม
ต าแหน่งท่ีก าหนดไว ้































          
4. ผูส้มคัรท่ีผา่นการคดัเลือกมีความเหมาะสม
กบัต าแหน่งท่ีระบุไวอ้ยา่งชดัเจน 
          
5. องคก์รมีส่ือประชาสัมพนัธ์ในการรับสมคัร
งานท่ีหลากหลาย 




          
7. องคก์รมีการกลัน่กรองตรวจสอบประวติั
และความประพฤติของผูส้มคัรอยา่งเหมาะสม 
          
8. องคก์รมีการปฐมนิเทศให้บุคลากรเขา้ใจ
งานท่ีปฏิบติัอยา่งชดัเจน 
          
9. องคก์รมีการจดัท าระบบ ก าหนดกฏเกณฑ์
และระยะเวลาทดลองงานให้ทราบอยา่ง
ชดัเจน 
          
ฝึกอบรมและพฒันา           
10. องคก์รมีการส ารวจและวเิคราะห์ความ
ตอ้งการดา้นการฝึกอบรมอยา่งเหมาะสม 

































          
13. องคก์รมีจดัการฝึกอบรมและพฒันาให้
บุคลากรมีทกัษะเฉพาะดา้นและทกัษะทัว่ไป 
          
14. องคก์รมีการฝึกอบรมและการพฒันาโดย
การใหล้งมือปฏิบติัจริง (OJT) ซ่ึงจะท าให้
บุคลากรเขา้ใจขั้นตอนการท างานไดดี้ข้ึน 
          
15. องคก์รมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรพฒันา
ตนเองอยา่งต่อเน่ือง เช่น ทุนการศึกษาต่อ 
เป็นตน้ 
          
การจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทนและผลประโยชน์           
16. องคก์รใชผ้ลการปฏิบติังานเป็นเกณฑใ์น
การเพิ่มค่าตอบแทนหรือการเล่ือนต าแหน่ง 









          
19. องคก์รมีมาตรฐานท่ีเหมาะสมในการ
ก าหนดและจ่ายค่าตอบแทนใหแ้ต่ละสายงาน 

































          
22. องคก์รมีมาตรฐานท่ีเหมาะสมในการ
เล่ือนระดบัขั้นหรือต าแหน่งงาน 





          
24. ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัสวสัดิการและสิทธิ
ประโยชน์ท่ีไดรั้บ เช่น ประกนัอุบติัเหตุ 
ประกนัสุขภาพ เบ้ียขยนั ค่าออกก าลงักาย 
อาหารเท่ียง การลาหยดุ บา้นพกัพนกังาน รถ
รับส่ง ฯลฯ 




          
26. ท่านเขา้ใจเร่ืองการไดรั้บสวสัดิการและ
ค่าตอบแทนทุกประเภท 
          
27. การจดัสวสัดิการของบริษทัมีมากกวา่
สวสัดิการมาตรฐานตามกฏหมาย 

























แรงงานสัมพนัธ์           
28. องคก์รส่งเสริมใหมี้การปรึกษาหารือกนั
ระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังาน 




          
30. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถให้ค  าปรึกษา 
แนะน า เสนอแนะเม่ือบุคลากรมีปัญหาในงาน
หรือเร่ืองส่วนตวั 



















ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร 
























          
1.1 ท่านเตม็ใจใหค้วามร่วมมือกบัองคก์ร
เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
          
1.2 ท่านคิดวา่ค่านิยมของท่านใกลเ้คียงกบั
ค่านิยมขององคก์ร 
          
1.3 ท่านคิดวา่การบริหารงานขององคก์รมี
ความเหมาะสม 
          
1.4 ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์ร           
1.5 ท่านมกัพดูกบัผูอ่ื้นเสมอวา่องคก์รแห่งน้ี
เป็นท่ีท างานท่ีดีมาก 
          
2. ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพือ่ประโยชน์ขององค์กร 
          
2.1 ท่านเตม็ใจทุ่มเทความพยายามในการ
ปฏิบติังานเพื่อใหง้านลุล่วงไปดว้ยดี 
          
2.2 เม่ือเกิดปัญหาท่านพยายามเตม็ท่ีในการ
แกปั้ญหาให้องคก์ร 
          
2.3 ท่านยนิดีทุ่มเทและเตม็ใจปฏิบติังานทั้งใน
และนอกเวลา 
          
2.4 ท่านเตม็ใจปฏิบติังานแมง้านนอกเวลานั้น
จะไม่ไดค้่าตอบแทน 





























          
3.1 ท่านรู้สึกวา่ตนเองจงรักภกัดีและซ่ือสัตย์
ต่อองคก์ร 
          
3.2 ท่านพร้อมท่ีจะท าทุกอยา่งเพื่อใหอ้งคก์ร
อยูต่่อไป 
          
3.3 ท่านรู้สึกยนิดีเม่ือรู้วา่งานท่ีท าจะสร้าง
ช่ือเสียงใหอ้งคก์ร 
          
3.4 ท่านรู้สึกผกูพนักบัองคก์รจนไม่คิดจะ
ลาออกไปท่ีไหนเลย 
          
3.5 ท่านอยากจะท างานกบัองคก์รจนกวา่จะ
เกษียณอาย ุ







ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความแลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน
มากท่ีสุด 
1. เพศ  
 1. ชาย    2. หญิง 
2. อาย ุ……………. ปี (เศษของปี ถ้าเกิน 6 เดือน ให้ปัดเป็น 1 ปี)  
3. สถานภาพสมรส 
 1. โสด    2. สมรส   3. อ่ืนๆ ________________ 
4. ระดบัการศึกษา 
 1. ต  ่ากวา่ปริญญาตรี   2. ตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึนไป 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (เฉพาะฐานเงินเดือนไม่รวมรายไดอ่ื้น) 
 1. ต  ่ากวา่ 10,000 บาท   2. 10,001-20,000 บาท 
 3. 20,001-30,000 บาท  4. มากกวา่ 30,001 บาทข้ึนไป 
6. แผนก/สังกดั 
 แผนก     สังกดั 
 แผนกบญัชี     ส านกังาน (Office) 











7. ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 
 1. ระดบัผูค้วบคุมหรือต ่ากวา่ (Supervisor and below) 
 2. ระดบัพนกังานปฏิบติัการ (Officer) 
 3. ระดบับริหารหรือระดบัหวัหนา้งาน (Executive) 
 4. ระดบัผูจ้ดัการฝ่าย (Manager) 
8. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 1. ต  ่ากวา่ 1 ปี    2. 1-3 ปี 
 3. 3-5 ปี    4. 5-7 ปี 
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